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RESUMEN

El propósito de esta investigación fue conocer el papel de la gestión del conocimiento en empresas
medianas del sector de la construcción y cómo lo están utilizando para mejorar su desempeño
organizacional.
El estudio se realizó en un grupo de empresas del sector de la construcción residencial que fueron
seleccionadas como muestra. La metodología de recolección de datos fue la realización de
entrevistas, encuestas e investigación bibliográfica.
Con base en el análisis de datos recolectados, se identificaron las debilidades y fortalezas de las
organizaciones y cómo las personas empleadas, (en las funciones y niveles relevantes dentro de la
organización) reconocen la importancia de la gestión del conocimiento para generar nuevo
conocimiento y ponerlo a disposición de quienes lo necesitan para tomar decisiones.
Como parte de esta investigación se desarrolló una guía diagnóstica que permite conocer el grado
en que cada empresa de construcción ha adoptado la gestión del conocimiento, en términos de tres
ámbitos de conocimiento específicos: gestión del conocimiento individual o personal, gestión del
conocimiento organizacional o interno y la gestión del conocimiento global o externo.
Los resultados reflejan el hecho de que las organizaciones deberán implementar procesos de
gestión del conocimiento para atender las necesidades y expectativas futuras de sus clientes, lo que
representa un gran desafío para ellas en un entorno cada vez más dinámico y complejo para
desarrollar proyectos de construcción.
ABSTRACT

The purpose of this search is to study the role of knowledge management at the medium enterprises
in the construction sector and how they are using it to improve on organizational performance.
The study was conducted at a group of firms in residential construction sector which were selected
as sample. Screening interviews, surveys, and literature research were used as the methodology of
collecting data. Based on the analysis of data collected it was to identify weaknesses and strengths
of the organizations and how the individuals at relevant functions and levels within the organization
recognize the importance of knowledge management to generate new knowledge and making it
available to those who need it to make decisions. The anticipated outcome of this research is a selfassessment guide that allowed each construction firm to know the degree they have reached in the
adoption of a knowledge management in terms of three specific knowledge domains: individual or
personal knowledge management, organizational or internal knowledge management and global or
external knowledge management. The findings reflect the fact that organizations will implement
12

knowledge management processes in order to addressing future needs and expectations of their
clients, which represents a big challenge for them in an increasingly dynamic and complex
environment to develop construction projects.
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INTRODUCCIÓN

El Banco Mundial afirma en su informe anual (1998/1999) que la causa del retraso de muchos
países está en el manejo del conocimiento, esto implica que hace falta la implementación de
métodos, procesos y guías, que sirvan de apoyo a las organizaciones para mejorar su gestión del
conocimiento. En Colombia, muy pocas empresas le han prestado la importancia requerida a esta
gestión, porque aún se tiene la convicción de que son más importantes los recursos tangibles que
los intangibles; cuando en realidad, la gestión de los dos es indispensable para el buen
funcionamiento de las organizaciones. De ese modo, en países en desarrollo como Colombia, se
debe aprovechar el auge de las sociedades del conocimiento como oportunidad única de nivelar el
retraso con respecto a países industrializados, aprovechando la difusión generalizada del saber
(UNESCO, 2005).
Dentro del sector de la construcción, también en Colombia, fue identificado dentro de las cinco
‘‘locomotoras del crecimiento’’ (Plan Nacional de Desarrollo 2010-2014), incluyéndolo dentro las
políticas públicas de orden nacional, generando un dinamismo en el sector mediante programas
como el de las cien mil viviendas plenamente subsidiadas, las Viviendas de Interés Prioritario para
Ahorradores (VIPA) y mi casa ya. Convirtiéndose en uno de los sectores de mayor interés para el
desarrollo económico del país.
Según informe del DANE, en los últimos seis años, el comportamiento de la actividad de la
construcción ha realizado un aporte importante en el incremento del Producto Interno Bruto (PIB),
con variaciones positivas desde el año 2011 con un 8,2 %, en el año 2012 6,0 %, en el año 2013
12,0 % y en el último trimestre del 2014 una variación de 10,2%, evidenciando que esta actividad
económica en los años inmediatamente anteriores y parte del 2014 superó a otras actividades tales
como la explotación de minas y canteras y establecimientos financieros, seguros, actividades
inmobiliarias y servicios a las empresas.
Según, la Cámara Colombiana de la Construcción, “CAMACOL” (2006) en informe económico
número 76, se evidencia que la dinámica comercial de vivienda en el año 2015 mantuvo una
tendencia positiva, con un crecimiento de 3% anual y se espera que para el año en curso se
mantengan esta misma dinámica de crecimiento.
Por lo tanto, para apalancar este crecimiento es de especial importancia contribuir con la gestión
del conocimiento en el sector de la construcción, favoreciendo el desarrollo de la competitividad y
la productividad de este sector, desde la gestión de los recursos intangibles de las organizaciones.
En ese sentido, el objetivo de este trabajo es diseñar una guía para diagnosticar el estado de la
gestión del conocimiento en empresas del sector de la construcción de edificios residenciales,
teniendo en cuenta que éstas empresas son de vital importancia para la economía nacional y que
éstos conceptos, relacionados con la gestión del conocimiento, contribuyen a su buen desarrollo
administrativo, económico, técnico y social.
14

En el mismo sentido, los resultados de la investigación, permitirá, identificar el estado actual de la
gestión del conocimiento en las organizaciones, de modo que sea útil para determinar cuáles son
los pasos a seguir para mejorar o implementar un proyecto de gestión del conocimiento, tanto
interno como externo.
Para cumplir con el objetivo general, propuesto, se realizó un diagnóstico en algunas empresas de
la construcción, se identificaron los factores a tener en cuenta en la gestión del conocimiento y se
determinaron los elementos estructurales de la guía diagnóstica. A futuro esta guía puede
contribuir a establecer una línea base para la gestión del conocimiento en estas organizaciones que
sirva para plantear estrategias que coadyuven a ser más competitivas.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Según predicción de Karl Marx en el siglo XIX, el conocimiento sería sustituido por la fuerza de
trabajo y que la riqueza creada, se medirá cada vez menos por el trabajo en su forma inmediata,
mensurable y cuantificable y dependería cada vez más de los recursos intangibles, así como lo
confirmaron los autores Carmona y Rodríguez (2009). En ésta era de avances tecnológicos
y escasez de recursos, las organizaciones requieren dinamismo y flexibilidad para adaptarse a los
cambios del entorno.
El modelo del aprendizaje se ha difundido mucho más allá del universo de los educadores y ha
penetrado en todos los poros de la vida económica y social. Hoy en día se admite cada vez más la
necesidad de reforzar la dimensión educativa – o “de aprendizaje”– de cualquier organización, sea
o no de carácter comercial (UNESCO, 2005). En este caso el sector de la construcción.
Tal como explica el informe del Banco Mundial sobre desarrollo mundial 1998-1999, la causa del
retraso de muchos países está en el conocimiento. Esto implica que cuando una organización desea
proporcionar servicios o productos, que satisfagan una necesidad con un alto valor agregado, para
mantener ante sus usuarios/clientes una ventaja competitiva estable, debe saber utilizar y
aprovechar los activos intangibles que posee, porque estos constituyen, entre otros, la principal
fuente de valor de la organización.
Al contrario, los autores Bernal, Frost y Sierra (2014), en el artículo titulado ‘‘Importancia de la
gerencia del conocimiento: contrastes entre la teoría y la evidencia empírica’’, determinaron que
para algunas organizaciones el conocimiento no es percibido como un recurso crítico y estratégico
capaz de generar competitividad, esta problemática se ve reflejada en la cultura organizacional,
caracterizada por la rigidez de su dinámica para afrontar los cambios del entorno.
Aquellas empresas donde la cultura organizacional se basa en esta visión difícilmente podrán ser
competitivas, no tendrán las herramientas para afrontar los retos que exige el entorno. La nueva era
del conocimiento invita a que la organización aprenda en conjunto, que convierta el conocimiento
individual en organizacional, realizando procesos adecuados de transferencia de conocimiento y a
partir de éste se produzcan ideas y soluciones innovadoras; todo esto es importante para sobrevivir
en un mundo cada vez más competitivo e inestable, donde lo único indudable es la incertidumbre
y el cambio, para lo cual es necesario estar prevenidos si no se quiere desaparecer.
En el informe de la Sociedad de la Información de la Comisión Europea Programa de Tecnologías
de Hearn et al. (2002), se afirma que las organizaciones que no sean capaces de producir nuevas
ideas y co-crear soluciones creativas perderán el personal y los mercados claves y por consiguiente,
desaparecerán. En este caso los profesionales de la construcción deben conocer las experiencias
16

del pasado constantemente y deben producir nuevas ideas para innovar más rápido que la
competencia, porque el fracaso no es aceptable. Esta es una era de "Bien a la primera" o "nunca
más", ya que la competencia global rara vez da una segunda oportunidad, afirmación hecha por
Anumba, Aziz y Ruikar (2005).
Según Persson, (2006) en Suecia el sector de la construcción ha sido criticado en los últimos años
por ser ineficientes. La crítica participativa describe edificios terminados que tienen defectos y falta
de intercambio de experiencias y conocimientos en el sector de la construcción.
De igual forma, existen algunos problemas con la gestión del conocimiento en la industria de la
construcción en Colombia, porque es una industria que tiene una estructura de frecuencia
cambiante según sea la naturaleza de la obra, además el equipo de proyectos varía, no es una tarea
repetitiva y los plazos generan una presión que impide detenerse a realizar una gestión del
conocimiento en sus empleados.
Así mismo las empresas aún son un poco conservadoras, ya que no se promueve la experimentación
y la exploración de nuevos territorios lo suficiente como para que los empleados de las mismas
puedan enriquecerse de conocimiento externo a la organización. (Jaimes y Osorio, 2009).
De la misma manera, Lozano, Díaz y Ospitia (2008) afirman que empresas relacionadas con la
construcción no tienen un modelo real para implementar la gestión del conocimiento que les
permita ser competitivas a largo plazo y afirman que éste es el perfil general de la empresa
consultora del sector de la construcción en Colombia.
Según la Cámara Colombiana de la Construcción, “CAMACOL” (2008) en un artículo
denominado, ‘‘Competitividad de la actividad constructora de edificaciones: diagnóstico y
recomendaciones de política’’, es necesario hacer énfasis en la importancia de mejorar la
productividad realizando una buena gestión del conocimiento que abarque la gestión de los
recursos humanos que hacen parte del sector de la construcción, de la formalización de proveedores
y la gestión de recursos tecnológicos en los procesos constructivos.
Ante este panorama y los desafío para la consolidación de un sector de la construcción más
competitivo y productivo, como lo requiere Colombia se hace necesario establecer un diagnóstico
de la situación actual que permita generar una línea base a partir de la cual se puedan generar
propuestas para la mejora de estos procesos de gestión del conocimiento de modo que se conviertan
en motores del desarrollo del sector.
Por lo tanto, la presente investigación, se dedicó a responder la siguiente pregunta:
¿Cómo desarrollar una guía diagnóstica de la gestión del conocimiento, en empresas medianas de
la construcción, en Bogotá, que establezca una línea base para el desarrollo de una mejor gestión
del conocimiento en dicho sector?

17

2. JUSTIFICACIÓN

Las empresas del sector de la construcción colombianas, requieren consolidar estrategias definidas
para la gestión del conocimiento, por esta razón se hace necesario, investigar sobre el tema y
generar una herramienta que ayude a estas empresas a ser partícipes de las sociedades emergentes
y dejar de ser meros componentes de una sociedad mundial de la información.
En el mismo sentido, en el artículo titulado "Entornos virtuales: Una mirada hacia la implantación
de gestión del conocimiento", los autores Sánchez, Alvarado y Otálora (2009), evidenciaron que la
gestión del conocimiento es un paradigma que intenta dar respuesta al impulso de una
sensibilización cultural que permite que se trabaje en un ambiente colaborativo y cooperativo,
dando facilidad a la generación, acceso y aplicabilidad del conocimiento desde lo que se sabe hacer,
se hace y se comparte. En la misma vía y contexto, Marulanda, Mejía y López (2013) publicaron
un artículo acerca de la gestión del conocimiento en Pymes colombianas donde se identificó que
hace falta incluir dentro de los planes estratégicos de las Pymes, el desarrollo de competencias para
la gestión del conocimiento.
De este modo, se requiere seguir con el desarrollo de herramientas que les permita a las
organizaciones del sector de la construcción aumentar la calidad y la eficiencia de la administración
de los recursos internamente, almacenados.
Además, ser partícipes de las sociedades que comparten y absorben nuevo conocimiento e
información y así poder obtener mayor competitividad frente al mundo desarrollado, porque es de
reconocer que las organizaciones con más conocimiento presentan mayores ventajas competitivas.
Por ello, una guía diagnóstica para determinar la gestión del conocimiento, será importante para el
desarrollo de una línea base, que recopile información que permita identificar o evaluar el estado
actual de la gestión del conocimiento y posteriormente tomar las decisiones que se consideren
pertinentes para el desarrollo de un proyecto de gestión del conocimiento y la necesidad de
capacitar el talento humano que pertenece a esas organizaciones para apoyar el desarrollo
económico, social, tecnológico que fortalezcan su nivel de competitividad.

18

3. OBJETIVOS

3.1. GENERAL
Diseñar una guía para el diagnóstico del estado de la gestión del conocimiento en empresas
medianas del sector de la construcción de edificios residenciales, en Bogotá.

3.2. ESPECÍFICOS
3.2.1. Identificar los ámbitos a tener en cuenta en la gestión del conocimiento en el sector
de la construcción.
3.2.2. Caracterizar el estado actual de la gestión del conocimiento en las empresas del
sector de la construcción, de edificios residenciales en Bogotá.
3.2.3. Elaborar la guía diagnóstica para identificar el estado de la gestión del conocimiento
en empresas del sector de la construcción, de edificios residenciales en Bogotá.
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4. MARCO DE REFERENCIA

4.1. MARCO TEÓRICO

4.1.1. Conocimiento

Para el filósofo griego Platón, el conocimiento es aquello necesariamente verdadero, episteme, que
según la definición de la Real Academia Española “es conocimiento exacto, conjunto de
conocimientos que condicionan las formas de entender e interpretar el mundo en determinadas
épocas’’.
En cambio, la creencia y la opinión ignoran la realidad de las cosas, por lo que forman parte del
ámbito de lo probable y de lo aparente. Por otra parte, René Descartes, en el siglo XVII propuso el
estudio del conocimiento. Descartes intentó descubrir un fundamento del conocimiento que fuera
independiente de límites y supuestos. Para él, conocer era partir de una proposición evidente, que
se apoyaba en una intuición primaria. Descartes, en su libro “Discurso del Método”
(1637), formuló tal proposición en su célebre sentencia: "pienso, luego existo".
De otra parte, Polanyi (1967) vio la objetividad absoluta (objetivismo) como una falsa ilusión y un
falso ideal. Criticó la noción de prevalencia por la que el método científico otorga la verdad de
modo mecánico. En vez de eso, argumentó que todo el conocimiento es personal y, como tal,
depende de suposiciones falibles. Desde luego, el conocimiento puede entenderse como “el estado
de quien conoce o sabe algo’’ y conocer es “el ejercicio de las facultades intelectuales, la
naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas’’ (Real Academia de la Lengua Española, 2008).
Finalmente, para Davenport y Prusak (1998) “el conocimiento es una mezcla de experiencia,
valores, información y saber hacer’’.
Teniendo en cuenta los conceptos anteriores, y aterrizándolos al conocimiento organizacional las
autoras Nieves y León (2001) en el artículo “La gestión del conocimiento: una perspectiva en la
gerencia de las organizaciones’’, definen el conocimiento como uno de los más importantes activos
inmateriales, representados en información analizada y organizada, que si se sabe gestionar crea
riqueza que facilita a las organizaciones tener una posición de ventaja en el mercado. Todo esto se
traduce en conocimiento organizacional que se debe reconocer, crear, adquirir, aplicar, proteger y
transferir, teniendo siempre presente que es un activo poderoso para maximizar el potencial de la
organización.
20

4.1.2. Conocimiento explícito, Conocimiento Tácito y Conocimiento Organizacional

En la teoría de creación organizacional de Nonaka y Takeuchi (1995), es fundamental la manera
en que se crea y administra el conocimiento, como la existencia de una dimensión ontológica y otra
epistemológica del conocimiento.
La dimensión ontológica se refiere a que el conocimiento es creado solamente por las personas, se
amplifica y forma parte de la empresa, a través de diversas estrategias que promueven la interacción
de estas en distintos niveles dentro y fuera de la organización. Por su parte, la dimensión
epistemológica del conocimiento se relaciona con la presencia organizacional y la diferencia entre
el conocimiento tácito y el conocimiento explícito. Por consiguiente, realizar una caracterización
del conocimiento, en términos de su adecuada gestión en las organizaciones, evidencia que en éstas
se encuentran presentes estos conocimientos, que son complementarios y fundamentales, para la
creación de nuevas oportunidades y ventajas competitivas y para el desarrollo de actividades
creativas de los seres humanos (Gutiérrez, 2010).
El conocimiento explícito o ‘’codificado’’ es formal y sistemático. Es el conocimiento que se
expresa con palabras y números, a la vez que se transmite y se comparte en forma de datos,
fórmulas científicas, procedimientos o principios universales. Este conocimiento codifica reglas,
rutinas o procesos estándar de operación presentes en la organización (Gutiérrez, 2010).
El conocimiento tácito que no es muy evidente, es difícil de expresar, transmitir y compartir con
otros, debido a que es personal. De este tipo de conocimiento forman parte las intuiciones, las
corazonadas y las ideas, dado que tiene raíces en lo más profundo de las acciones, la experiencia
individual, los valores y las emociones de cada persona (Gutiérrez, 2010). De igual forma, el
conocimiento tácito cuenta con una dimensión técnica y una dimensión cognoscitiva. La primera,
incluye las habilidades no formales y difíciles de definir, como el know-how – forma en que se
lleva a cabo una tarea o trabajo-, así como el acervo de conocimientos que posee un individuo sobre
un tema determinado (Brooking, 1996). Por consiguiente, una persona adquiere experiencia con
los años, desempeñando cierta labor, pero no le es fácil enunciar los principios científicos o
técnicos con los que se basa su conocimiento. Por su parte, la dimensión cognoscitiva incluye
esquemas, modelos mentales, creencias y percepciones que están arraigadas en las personas y que,
la mayoría de veces, son ignoradas. Así mismo, reflejan la imagen de la realidad (lo que existe, lo
que es) y la visión del futuro (lo que debería ser) y controla lo que los individuos perciben del
mundo que los rodea (Nonaka y Takeuchi, 1999). A manera de resumen se presenta la tabla 1.

21

Tabla 1. Características del conocimiento tácito y del conocimiento explícito
Conocimiento tácito

Conocimiento explícito

Subjetivo

Objetivo

Producto de la experiencia
(mente y cuerpo)

Producto de un ejercicio
mental
(racional)

Simultáneo: en el aquí y en el
ahora

Secuencial: en el allá y el
entonces

Análogo: depende
práctica del sujeto

Digital: se sustenta en la teoría

de

la

Fuente Nonaka y Takeuchi (1999).

El conocimiento organizacional, es la suma del explícito, el tácito y el cultural, no se pueden ver
desligados, el análisis de los conocimientos de los miembros de una organización, sus
conocimientos expresados, sus creencias, su situación social, sus formas de enfrentar los problemas
que hacen en conjunto la formación del conocimiento organizacional.
El conocimiento organizacional agrupa también el aprendizaje que se adquiere a nivel de grupo o
división. Esta visión permite valorar los conocimientos que se forman a nivel de los grupos o de
las organizaciones y que no es más que la suma de todos los conocimientos individuales que se
aplican para lograr el éxito de la organización. En resumen, en el ámbito organizacional gestionar
al activo intangible de mayor importancia de la actualidad, el conocimiento, se hace cada vez más
necesario para lograr establecer de manera competitiva a la organización (Nonaka y Takeuchi,
2006).
Pues bien, así es que se ha pasado de la revolución industrial y post industrial a la centralidad del
conocimiento y la riqueza de los países reside ahora en la mente de sus trabajadores, las
organizaciones aprenden a través de las personas que aprenden, creando un círculo virtuoso que
genera valor a todo nivel.
En conclusión, conocimiento organizacional “es el modo en que los recursos de la empresa u
organización son manipulados y transformados para desempeñar una actividad productiva que
permita la creación de valor” afirmación hecha por Pizarro, Real y Sousa, (2000, citado en CEPAL
2002).
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4.1.3. Concepciones sobre la gestión del conocimiento

Los promotores de la gestión del conocimiento, como Wiig (Knowledge Research Associates,
1996, citado en Middleton, 1999) sustentan que el valor del conocimiento habita en su uso más que
en su disponibilidad y que el proceso de su gestión consiste en ayudar a la gente a saber lo que
necesita entender y conocer. Marshall, Prusak y Shpilberg (1996, citado en Middleton, 1999) ven
la gestión del conocimiento como el reconocimiento de un capital humano que debería ser
convertido en capital organizacional, para ser usado por el conjunto de los individuos que toman
decisiones, citado por Middleton (1999).
De la misma manera, desde el punto de vista de recursos humanos Malhotra (1997) afirma que:
“gestión del conocimiento es la combinación de sinergias entre datos, información, sistemas de
información y la capacidad creativa e innovadora de los seres humanos.” Donde la infinidad de
datos e información sin el aporte intelectual del ser humano, no pasan de ser una nube de números,
letras y palabras que pueden no tener ninguna contribución en el enriquecimiento del conocimiento
de las personas y como tal de la organización; es decir, se necesita la interacción, la creatividad e
innovación del ser humano, para la correcta manipulación de esta nube de datos e información con
el propósito de gestionarlo de la mejor manera posible para obtener un buen resultado. Brooking
(1996), ofrece otro concepto de este enfoque, el que define como: “el conjunto de procesos y
sistemas que hacen que el capital intelectual de la organización crezca y se preocupe además por
las tácticas y estrategias para gestionar los recursos humanos”. De modo que, este concepto define
cómo las organizaciones deben implementar las tácticas y estrategias que amplían la gestión de los
recursos humanos, de manera que, mediante programas de capacitación, socialización, concursos,
intranets, buzones de sugerencias, etc., el personal de la organización tome participación activa en
la gestión del conocimiento.
Al respecto, Nonaka et al. (1995), afirman que el manejo del conocimiento debe darse a través de
un sistema facilitador de la búsqueda, codificación, sistematización y difusión de las experiencias
individuales y colectivas del talento humano de la organización, para convertirlas en conocimiento
globalizado, de común entendimiento y útil en la realización de todas las actividades de la misma,
en la medida que permita generar ventajas sustentables y competitivas en un entorno dinámico. Se
confirma con la opinión de Steib (1999): “la Gestión del Conocimiento se puede definir como un
proceso sistemático de búsqueda, selección, organización, difusión de información, cuyo objeto es
aportar a los profesionales de la compañía, los conocimientos necesarios para desarrollar
eficazmente su labor”. Interpretándose como profesionales, a todas aquellas personas que hacen
parte de la organización, desde el obrero hasta el gerente general, pues los conocimientos de la
organización están disponibles en todas estas personas, que pueden aportan mucho conocimiento
en sus labores definidas.
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Oportunamente Davenport (1998) define el proceso de gestión del conocimiento como: “el proceso
sistemático de encontrar, relacionar, organizar, destilar y presentar la información de una manera
que mejore la comprensión de un área específica de interés para los miembros de la organización.”
Por lo tanto, la gestión del conocimiento pretende mejorar el entendimiento de los procesos y
procedimientos de la organización, optimizando los recursos existentes, mediante la difusión del
conocimiento implícito de cada persona.
De igual manera, se le puede dar un enfoque desde la perspectiva de la empresa, donde Quintas
(1997), sostiene que es: “el proceso de gerenciar continuamente el conocimiento de todo tipo para
satisfacer necesidades presentes y futuras, para identificar y explotar recursos de conocimiento
tanto existentes como adquiridos para desarrollar nuevas oportunidades”, en vista de que el
conocimiento permite concebir nuevos conceptos y alternativas diferentes de aplicación a los
productos y servicios que las organizaciones ofrecen al mercado en general, aportando de esta
manera competitividad.
Wallace (1999) confirma que: “la Gestión del Conocimiento es una nueva disciplina para habilitar
personas, equipos y organizaciones en la creación, compartición y aplicación del conocimiento
colectiva y sistemáticamente, para mejorar la consecución de los objetivos del negocio”,
precisamente el conocimiento es el conjunto de saberes y experiencias con que cuenta una
organización para llegar a ser competitivos. Por otra parte, Macintosh (1997), dice que: “La
gerencia del conocimiento envuelve la identificación y análisis del conocimiento tanto disponible
como requerido, la planeación y el control de acciones para desarrollar activos de conocimiento,
con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales”. Esto quiere decir que el conocimiento debe
gerenciarse, identificando claramente de qué dispone la organización y posteriormente qué
conocimientos externos necesarios debe adquirir para el beneficio de la organización.
Al mismo tiempo Goñi (2008) afirma que: “la Gestión del Conocimiento es una corriente
modeladora de la transformación de las empresas, introduciendo la consideración del conocimiento
como otro recurso más para dar respuesta a las nuevas demandas de cambio y mejora y para lograr
mantener posiciones competitivas empleando de manera intensiva las capacidades de las personas
y de las tecnologías de la información”. Confirma que la gestión del conocimiento requiere del
apoyo de las tecnologías de la información para ser puesta a disposición de los individuos de la
organización. Al estar en constante evolución, tanto las tecnologías de la información como la
gestión del conocimiento, se impulsan simultáneamente creando nuevas formas de hacer
competitivas a las empresas que aprovechen estos recursos.
Entre los múltiples planteamientos que ha hecho Drucker (1995), respecto al tema del conocimiento
en las organizaciones, se destaca su opinión acerca de que el conocimiento es hoy el único recurso
significativo porque los tradicionales factores de producción - suelo (recursos naturales), trabajo y
capital – aunque no han desaparecido se han convertido en secundarios. Pueden obtenerse
fácilmente siempre que haya conocimiento.
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4.1.4. Gestión del conocimiento y competitividad

El conocimiento se define como “noción, ciencia, sabiduría”, mientras que la gestión del
conocimiento es el “esfuerzo que realiza una organización para conseguir, aumentar, organizar,
distribuir y compartir el conocimiento” no es más que gestionar el flujo de información de forma
correcta (Gates 1999). En una organización, el conocimiento se encuentra a nivel individual
(individuo de la organización) y a nivel del conjunto (conocimiento propio e interno de las
organizaciones), generado como consecuencia de su actividad. Es necesario gestionar
adecuadamente el conocimiento a ambos niveles, individual y organizativo, para mejorar las
capacidades competitivas de una organización. Hoy por hoy, su conocimiento, así como su
capacidad para generarlo, retenerlo y explotarlo suponen el activo intangible más importante que
tiene una organización, es lo que se denomina “capital intelectual” de una organización (González,
2007).
La gestión del conocimiento en las organizaciones constituye un elemento de motivación
fundamental para las personas, además de la generación y retención del talento que constituyen un
reto para las organizaciones que quieren ser líderes. El medio más eficaz para retener el talento en
una organización es incrementar continuamente el conocimiento y las capacidades de sus
trabajadores. El activo principal de las personas con talento es su conocimiento y sólo es posible
retenerlas en una organización, o función, en la medida en que perciban que ese conocimiento se
incrementa continuamente; de no ser así será muy común escuchar a los empleados que dicen
quiero cambiar de rutina me cansé de hacer lo mismo todos los días y se corre el riesgo de que el
talento abandone la organización dejándola poco a poco “huérfana” de sus capacidades.
Las nuevas corrientes de los negocios en el mundo promueven la capitalización intelectual, donde
el principal activo es el conocimiento, por consiguiente, el talento humano motivado,
comprometido y organizado, se convierte en la mejor estrategia de innovación no solo en la
organización sino en la sociedad.
Ante la premisa de la rápida y constante evolución de las tecnologías de la información y la
comunicación (TIC) y teniendo en cuenta que los principales activos de una organización ya no
son físicos ni financieros, sino intelectuales, se hace necesario desarrollar una “memoria
corporativa, vista como un mecanismo para salvaguardar el conocimiento corporativo, poblada de
objetos de conocimiento ubicados en diferentes niveles y dominios; afectando directamente la
manera de percibir, pensar, sentir y vivir los problemas cotidianos dentro de la organización”; es
decir, en el clima organizacional (Riesco, 2006, p.79).
25

Así el conocimiento puede ser gestionado de manera exitosa si y solo si se cuenta con el talento
humano especializado, comprometido y generador de acciones para convertir los datos en
información y a su vez ésta en conocimiento útil orientado al cumplimiento de los objetivos y metas
organizacionales.
Los protagonistas en la sociedad del conocimiento son entonces, la información, el conocimiento
y el aprendizaje; propuestas por Bueno (2001), en la denominada tríada conceptual conformada
por el Capital intelectual (CI), el aprendizaje organizativo (AO) y la dirección del conocimiento.
El primero representa la medición y comunicación de los activos intangibles creados o adquiridos
por la organización; el segundo es el que da sentido a la continuidad del proceso de creación de
valor o de intangibles, es la clave para que las personas y la organización puedan ser más
inteligentes; y el tercero, refleja la dimensión creativa y operativa para generar y difundir el
conocimiento entre los miembros de la organización.
Además, el concepto de organizaciones que aprenden ha sido difundido en el medio empresarial
durante los últimos años y está íntimamente ligado al concepto de Gestión del Conocimiento. Por
ejemplo, Peter Senge (1992) lo confirma afirmando que algunas de las características de las
organizaciones que aprenden son el reconocimiento del valor económico del conocimiento; la
capacidad de cuestionar valores, cultura y cambiar el comportamiento; la habilidad de compartir
experiencias e información individual; la propiedad para estimular el aprendizaje a través de la
detección de errores; la utilización de la capacidad creativa de sus empleados y la capacidad de
articular conocimientos conceptuales con la experiencia, entre otras, así será una organización con
capacidad de respuesta y adaptación en un proceso evolutivo.
4.1.4.1.

Gestión del conocimiento como Activo de Capital

Según Beazley (2002) el conocimiento ha dejado de ser una herramienta para realizar una tarea y
se ha convertido en la tarea misma, el propósito de la era de la información es indudablemente
desarrollar y aprovechar el conocimiento humano. Por consiguiente, la economía del conocimiento
cuenta con un componente cada vez mayor de activos intangibles que desafortunadamente muchas
compañías no valoran y así mismo tampoco logran entender las implicaciones que genera el
reemplazar, desarrollar o incluso perderle. Los autores Brawn y Gray (1995, citado por Beazley
2002) afirman que, en la era del conocimiento, “lo invisible suele ser lo más valioso”, ésto quiere
decir que los intangibles son un activo que posee valor monetario y que le pertenece a la empresa.
Pero algunas organizaciones menosprecian el activo del conocimiento que sin lugar a dudas es uno
de los componentes más grandes que poseen y se encuentra presente en el capital intelectual y el
capital humano, que además depende de una buena gestión e inversión para enriquecerlo ya que se
puede producir, adquirir y negociar.
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El conocimiento tiene la particularidad que se puede acumular por lo tanto constituye un recurso
crucial para generar riqueza y valor, está sujeto a la volatilidad y la rápida obsolescencia, pero
cuando éste crece (a través de educación y capacitación que se transforma en experiencia) y se
comparte; el valor de la empresa aumenta, mientras que cuando éste se acapara, el valor
simplemente se contrae. Generalmente una empresa incurre en costos al crear conocimiento; sin
embargo, el valor del conocimiento es mayor a la suma de los costos en que ha incurrido la
organización para crearlo.
El conocimiento y el saber son invención de la mente humana que se forman a partir de la
experiencia, el intelecto y las emociones a lo largo de la existencia y se adquiere por medio de la
interacción con los demás individuos, las organizaciones deben tomar conciencia de la importancia
de su conservación y transformación en conocimiento útil, pues es un elemento de vital importancia
para asegurar sostenibilidad en el tiempo, simplemente porque el mercado es ahora conocimiento.

4.1.4.2.

Cultura organizacional

Implementar un programa de gestión del conocimiento en una organización requiere de algunos
aspectos esenciales que pueden afectar de manera positiva o negativa el desarrollo del programa;
y uno de ellos es la cultura organizacional, visto que condiciona la utilización del programa, dados
los valores, creencias y formas de hacer las cosas al interior de la organización. Por esta razón, es
que la cultura organizacional puede constituir un elemento estratégico que puede proporcionar una
fuerte cohesión entre sus miembros, a través de las actividades cotidianas, las políticas, procesos,
normas y valores; debe ser flexible y estimular la motivación, el compromiso y la creatividad que
facilite los canales de información necesarios para que fluya el conocimiento hacia los cambios
necesarios para la adaptación de la organización a nuevas condiciones y desafíos del entorno. Por
tal motivo, la cultura organizacional debe construirse sobre el ser y el hacer de las personas;
enfocando el sistema en el desarrollo de las competencias necesarias para incrementar el
desempeño y el logro de objetivos.
Bajo una cultura de aprendizaje se pueden lograr los objetivos organizacionales de una forma
creativa, garantizando la satisfacción del cliente externo e interno.
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4.1.4.3.

Gestión de Conocimiento y su relación con la Innovación

“Hoy la empresa está obligada a ser innovadora si quiere sobrevivir: si no innova, pronto será
alcanzada por sus competidores, puesto que la innovación es elemento clave de la competitividad”
(Valls, 2004, p.45). La innovación resulta de la buena gestión del conocimiento, es el resultado de
las mejores respuestas a los problemas que se presentan en las organizaciones, esto hace parte de
la generación de ventajas competitivas y la utilización del capital intelectual en busca de productos
y servicios diferenciadores que respondan a la dinámica de los negocios.
“La innovación es sinónimo de cambio’’. La empresa innovadora es la que cambia, evoluciona,
hace cosas nuevas, ofrece nuevos productos y adopta o pone a punto nuevos procesos de
fabricación (Valls, 2004, p.46). Desde luego, trabajar con un enfoque orientado a la innovación
implica que desde el proceso de selección se identifiquen competencias en los candidatos que
faciliten las actividades creativas, de acuerdo claro, a las actividades propias de cada área y las
necesidades específicas del tipo de negocio. La innovación no es un simple cambio, es un elemento
clave en la competitividad que rompe con formas establecidas de hacer las cosas, es en definitiva
un enfoque basado en investigación, creatividad y desarrollo permanente.

4.1.5. Sector de la construcción en Colombia

Desde el año 2010 la construcción ha tenido un aumento gradual en el aporte a la economía
colombiana. En el cuarto trimestre del año 2013 hubo un aumento del Producto interno Bruto (PIB)
de un 4,9%. El director del DANE, Mauricio Perfetti (2013), resalta que este crecimiento es
principalmente atribuido al sector de la construcción con un aporte del 9,8%, así mismo el Ministro
de Vivienda, Luis Felipe Henao (2014), concluyó con base en las cifras del DANE que el 2013
pasa a la historia como uno de los mejores años en materia de la construcción en Colombia. En el
año 2014 siguió en aumento el PIB, con una participación de la actividad constructora del 9,9%,
justificado en un repunte de 7,4 por ciento en la ejecución de edificaciones y de 12 por ciento en
obras civiles. A pesar de la desaceleración económica del año 2015 que tuvo como justificación la
caída internacional de los precios de las materias primas, uno de los sectores que jalonaron la
expansión económica fue la construcción (de edificaciones y obras civiles) con un aumento 3,9%.
(Perfetti, 2015). Para la Presidenta Ejecutiva de la Cámara Colombiana de la Construcción
(CAMACOL) Sandra Forero, el crecimiento que generó la construcción de vivienda durante 2016
fue de 2.2%, tras la desaceleración económica la construcción es uno de los sectores que mantiene
su crecimiento contribuyendo considerablemente en el crecimiento económico del país. En el
siguiente cuadro se evidencia el aumento gradual que ha tenido el aporte a la economía el sector
de la construcción en los últimos siete años. Ver tabla 2.
28

Tabla 2. Crecimiento PIB sector construcción respecto a otros sectores
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Según el informe económico de la Cámara Colombiana de la Construcción (CAMACOL) de marzo
de 2014 edición número 56, se considera que el mercado de vivienda en Colombia muestra una
dinámica saludable y fortalecida. Se estima que se debe seguir impulsando la oferta de proyectos
de vivienda y promoviendo la construcción no residencial; por último, este promueve el desarrollo
urbano integral que considera la calidad urbana, social y económica que debe estar soportada por
un marco legal y reglamentario estable y eficiente que incentive la construcción formal.

4.2. MARCO CONCEPTUAL

Aprendizaje: está considerado como una de las principales funciones mentales que presentan los
seres humanos, los animales y los sistemas de tipo artificial. En términos generales, se dice que el
aprendizaje es la adquisición de cualquier conocimiento a partir de la información que se percibe.
Desde otra perspectiva es una actividad para: adquirir conocimientos- fijarlo en la memoria en una
situación de práctica ya sea estudio y/o experiencia.
Capital intelectual: son los activos intangibles de una organización y según Valhondo (2003), está
compuesto por un capital humano, que consta de conocimientos, competencias y experiencias de
cada una de las personas, un capital estructural, que son procesos, sistemas de información, base
de datos, diseños, culturas, etc, y un capital de clientes, que son los actores externos como clientes,
proveedores, aliados estratégicos, aliados de investigación y desarrollo, entre otros.
Competitividad: es la capacidad que tiene una empresa o país de obtener rentabilidad en el
mercado en relación a sus semejantes. La competitividad depende de la relación entre el valor y la
cantidad del producto ofrecido y los insumos necesarios para obtenerlo (productividad), y la
productividad de los otros oferentes del mercado. El concepto de competitividad se puede aplicar
tanto a una empresa como a un país. Significa la capacidad de las empresas de un país dado para
diseñar, desarrollar, producir y colocar sus productos en el mercado internacional en medio de la
competencia con empresas de otros países (Alic, 1997).
Gestión: el concepto de gestión hace referencia a la acción y a la consecuencia de administrar o
gestionar algo, por consiguiente, gestión es ‘‘Hacer diligencias conducentes al logro de unos
objetivos’’ (Ramírez, 2009, p.24). Al respecto, hay que decir que gestionar es llevar a cabo
diligencias que hacen posible la realización de una operación comercial o de un anhelo cualquiera.
De otra parte, abarca las ideas de gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar una determinada
cosa o situación. La noción de gestión, por lo tanto, se extiende desde el diseño hasta el conjunto
de trámites que se llevan a cabo para resolver un asunto, desarrollar una organización, o concretar
un proyecto. De igual manera, la gestión es también la dirección y/o administración de una
compañía o de un negocio.
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Gestión del conocimiento: es el conjunto de procesos sistémicos que tienen como propósito
capturar, propiciar, compartir, conservar y actualizar el conocimiento para el desarrollo
organizacional y/o personal mediante el uso de políticas, estrategias, actividades, herramientas y
mecanismos asociados, con miras a que se conviertan en un activo que genere valor y que refuerce
las ventajas competitivas. (Rodríguez, 2006) ‘‘Es el proceso mediante el cual una organización, a
través de sus trabajadores, crea, adquiere, comparte, incorpora, documenta, aplica y renueva
conocimiento, con el propósito de adaptarse a las condiciones cambiantes de su entorno o
transformar su entorno” (Castañeda, 2012).
Innovación: es la capacidad organizativa para convertir una buena idea en un producto, servicio,
proceso. Según Escorsa (1997), la innovación es ‘‘el proceso en el cual a partir de una idea,
invención o reconocimiento de una necesidad se desarrolla un producto, etc. valorado con éxito”.
Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC): son el conjunto de tecnologías
desarrolladas que agrupan los elementos y las técnicas para gestionar y transmitir información de
un lugar a otro por medio del internet y las telecomunicaciones. Abarcan un abanico de soluciones
muy amplio. Incluyen las tecnologías para almacenar información y recuperarla después, enviar y
recibir información de un sitio a otro, o procesar información para poder calcular resultados y
elaborar informes.
Transferencia de conocimiento: para Mc Dermott (2005), compartir el conocimiento de una
persona implica que un individuo le ofrezca guía a otro individuo, para que éste sea capaz de
resolver su problemática particular de la mejor forma. De igual manera, para Argote e Ingram
(2000) la transferencia de conocimiento se define como un proceso a través del cual una unidad
organizacional es afectada por la experiencia de otra; estos autores comentan que, aunque la
transferencia de conocimiento es llevada a cabo entre personas, existen implicaciones
organizacionales mayores, como consecuencia de los grupos involucrados en la misma.
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4.3. MARCO LEGAL

En el marco legal se definen las políticas internacionales y nacionales que tienen que ver con la
ejecución de planes para entrar en la sociedad del conocimiento; a continuación, se especifican
brevemente algunas:

4.3.1. Políticas internacionales

Manual de Oslo (2005)
Un factor importante en la actividad innovadora es la gestión del conocimiento. Las actividades
innovadoras de una empresa dependen en parte de la variedad y estructura de sus vínculos con las
fuentes de información, del conocimiento, de las tecnologías, de las buenas prácticas y de los
recursos humanos y financieros. Entonces, se puede decir que la gestión del conocimiento incluye
las actividades vinculadas a la apropiación, la utilización y la puesta en común del conocimiento
por la empresa, así como las razones por la cuales se utilizan las prácticas de gestión del
conocimiento (Manual de Oslo, 2005).
Manual de Frascati (2002)
Organización para la Cooperación y Desarrollo Económicos [OCDE] - "Medición de las
Actividades Científicas y Tecnológicas” dice que la investigación y el desarrollo experimental
(I+D) comprenden el trabajo creativo llevado a cabo de forma sistemática para incrementar el
volumen de conocimientos, incluido el conocimiento del hombre, la cultura y la sociedad y el uso
de esos conocimientos para la mejora de las actividades competitivas de las organizaciones
(Manual de Frascati, 2002).
UNESCO (2005)
La UNESCO (2005), en particular, ha adoptado el término "sociedad del conocimiento", o su variante,
"sociedades del saber", dentro de sus políticas institucionales. Ha desarrollado una reflexión en torno al
tema, que busca incorporar una concepción más integral; es decir, en todos los ámbitos de la sociedad.

CEPAL (2010)
Constituir una sociedad equitativa, democrática y competitiva, basada en el conocimiento, la
sostenibilidad y los valores humanos. Crear las condiciones para que el conocimiento y la
innovación se vuelvan instrumentos primordiales del desarrollo (CEPAL 2010), en este caso, la
construcción.
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4.3.2. Políticas nacionales

Política Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación. Conpes 3582
El documento Conpes 3582, establece la política del Estado colombiano para entrar en la sociedad
del conocimiento. Una de sus estrategias plantea que la apropiación social del conocimiento, está
relacionada con su difusión para la solución de problemas científicos, empresariales y sociales.
Política Nacional de Fomento a la Investigación y la Innovación “Colombia Construye y
Siembra Futuro”.
El Departamento Administrativo de Ciencia-COLCIENCIAS como rector del Sistema Nacional de
Ciencia, Tecnología e Innovación presentó al país la Política Nacional de Fomento a la
Investigación y la Innovación “Colombia construye y siembra futuro”.
La política tiene como objetivo general crear las condiciones para que el conocimiento sea un
instrumento de desarrollo. Los objetivos específicos se orientan a acelerar el crecimiento
económico y a disminuir la inequidad social.
Una de las estrategias que plantea esta política es la transformación productiva mediante la
incorporación del conocimiento. Esta estrategia busca transformar al sector productivo con el fin
de mejorar las capacidades de innovación en el país y diversificar la economía.
Esta estrategia tiene los siguientes objetivos:
Incrementar los esfuerzos en educación y capacitación, que apoyen los procesos de
aprendizaje, traducción y apropiación de conocimiento en las empresas.
Apoyar y consolidar las alianzas de entidades del conocimiento, empresas y las redes de
innovación y sistemas regionales de innovación que se han venido formando en el país.
Mejorar el manejo de la propiedad intelectual en grupos y centros de investigación y
desarrollo tecnológico y empresas.
Apoyar las estrategias definidas en la política de productividad y competitividad: apoyo a
sectores de talla mundial, salto en la productividad y el empleo y formalización laboral y
empresarial.
Plan Nacional de desarrollo 2010-2014, crecimiento sostenible y competitividad
Colombia necesita garantizar una tasa de crecimiento potencial de 6% o más de manera sostenida
y sostenible social y ambientalmente. Para lograrlo se requiere avanzar en tres ejes fundamentales:
la innovación; la política de competitividad y de mejoramiento de la productividad; y la
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dinamización de sectores “locomotora” que a través de su impacto directo e indirecto lideren el
crecimiento y la generación de empleo.
El crecimiento de la productividad de las empresas se multiplica en la medida que existe un entorno
de competitividad adecuado, reflejado en una población educada según las competencias laborales
que demande el sector productivo, etc. En definitiva, el propósito es implementar políticas para
aumentar la competitividad de la economía y la productividad de las empresas, en especial en
aquellos sectores con alto potencial de impulsar el crecimiento económico del país en los próximos
años. Entre ellos se han definido la locomotora de la infraestructura y de la vivienda entre los cinco
planteados y se les define locomotoras porque son los sectores que avanzan más rápido que el resto
de la economía.
Tanto las políticas internacionales como nacionales coinciden en que la única forma que los países
y empresas sean competitivos e innovadores es siendo parte activa de la sociedad del conocimiento,
con políticas, proyectos claros y alcanzables en este mundo en proceso de globalización.
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5. ANTECEDENTES (ESTADO DEL ARTE)

En esta sección se comentarán trabajos que se han desarrollado en los últimos años acerca de la
gestión del conocimiento en empresas del sector de la construcción tanto a nivel nacional como
internacional.

A nivel internacional en el año 2007, en la Universidad del Zulia Venezuela, los autores Evila
Bohoquez, Oda Gómez, Licia Pietrosemoli, publicaron en la revista Venezolana de Gerencia un
estudio que hace mención a la gestión del conocimiento en la industria de la construcción,
analizando un caso específico, en el cual identificaron el acceso del conocimiento desde los ámbitos
externo, interno e individual; de la misma manera se analizaron las herramientas y la plataforma
sobre la cual se apoya y ejecuta la gestión del conocimiento en la empresa. La metodología utilizada
es de tipo descriptiva, apoyada en la revisión documental de las teorías en el área, complementando
con la aplicación de una encuesta y de entrevistas al personal de la organización. Los resultados
obtenidos evidencian que, en el caso estudiado de la industria de la construcción, la gestión del
conocimiento forma parte el plan estratégico de la empresa, con miras a preservarlo y aprovecharlo;
sin embargo, se carece de herramientas específicas y aplicaciones computacionales especializados
para apoyar la elaboración de modelos de gestión del conocimiento. Con base en estos resultados,
se recomendó formular estrategias y políticas de acción que permitan el desarrollo del modelo en
beneficio del negocio, en términos de un mayor valor agregado, incremento de la competitividad y
por ende, el fortalecimiento de la industria en el mercado nacional, así como su incursión en
mercados internacionales.
Igualmente, en la tesis de maestría en ingeniería civil, de los autores Erkan, Ceyhun y Selim de la
Universidad Técnica Middle East, Turquía (2007), ellos propusieron el desarrollo de un plan de
trabajo para la gestión del conocimiento en la industria de la construcción, que, por presentar una
alta tasa de rotación de empleados, da lugar a la pérdida de conocimiento del sector. Este estudio
investiga la percepción de la gestión del conocimiento, la aplicación de herramientas de gestión del
conocimiento y el papel de los activos de capital intelectual en la presente hoja de ruta para las
empresas del sector de la construcción turco. Debido a la alta competencia en el mercado, las
empresas se diferencian por mantener y aumentar sus capacidades intelectuales de capital, lo que
generalmente se reconoce como la principal fuente de ventaja competitiva.
Para este propósito, el estudio emplea una combinación de una encuesta detallada, literatura,
entrevistas en diez principales empresas de mediana y gran escala de construcción de Turquía y el
análisis de herramientas de investigación y Gestión del Conocimiento anterior. En los resultados
se analizaron las posibles barreras, se identifican los beneficios, técnicas de gestión, se analizan
formas de aplicabilidad y se desarrolla un marco de modelo de cuatro etapas con fin de ayudar a
las empresas de construcción en la Gestión del Conocimiento.
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De igual forma en la tesis de grado titulada “Lecciones aprendidas en la gestión del conocimientoen el caso de la construcción", los autores Mats Persson, Lunds Universitet, del Departamento de
Gestión de Ciencias de la Construcción Sueca (2006) afirmaron que el sector de la construcción ha
sido criticado en los últimos años por ser ineficiente. La crítica participativa describe edificios
terminados que tienen defectos y que existe una falta de intercambio de experiencias y
conocimientos en el sector de la construcción. La industria de la construcción ha comenzado a
trabajar con cuestiones de cómo se puede aumentar la eficiencia mediante la reducción de los
errores cometidos. La gestión del conocimiento se ha investigado aquí, en diferentes niveles, que
van desde la cooperación a nivel internacional, específicamente entre los diferentes países de
Europa, a la transferencia de conocimientos y la difusión de conocimiento de los trabajadores en
una obra de construcción. Los métodos del estudio fueron investigación acción y método de estudio
de caso, para el análisis de los documentos y el uso de un enfoque de sistemas. La literatura sobre
gestión del conocimiento ofrece muchas recomendaciones, sobre todo de índole de sentido
común. Los principales conceptos de la teoría de la gestión del conocimiento son adecuados para
el análisis de los procesos del sistema de gestión, en la industria de la construcción.
El proceso de gestión del conocimiento de una empresa es un proceso de coaching, que puede hacer
que las operaciones de la empresa sean más eficaces. Un factor clave es la transferencia de
conocimientos, lo que parece más compatible cuando grupos de personas se reúnen y comparten
información hablando y socializan con otros. Hay una necesidad de apoyar este proceso mediante
la mejor organización de la información y aumentando el conocimiento explícito.
De otra parte, el autor Per-Olof Sverlinger de la Universidad Tecnológica de Chalmers Suecia
(2000) para obtener título de doctor optó por investigar acerca de ‘‘la gestión del conocimiento en
las organizaciones de servicios profesionales: consultores técnicos sirviendo a la industria de la
construcción’’, con el objetivo comprender cómo las empresas de consultoría técnica al servicio de
la industria de la construcción gestionan el conocimiento. Los Sub-procesos de transferencia de
conocimiento: adquisición, distribución, construcción de significados, memoria de la organización
y la recuperación se integran en los procesos de negocio de servicios de estas empresas. Se
identificaron seis facilitadores para el aprendizaje y transferencia de conocimiento: La estructura
organizativa, la comunicación, los procesos de seguimiento de la estrategia, la cultura, los sistemas
de formación y la tecnología.
Se seleccionaron cuatro grupos de consultoría en construcción suecos entre 800 y 2.300 empleados
cada una. Dentro de cada uno de ellos, uno o más departamentos fueron encuestados en 1997-98 y
de nuevo en 2000 por medio de cuestionarios y entrevistas semi-estructuradas. Los resultados se
obtuvieron en parte por el análisis factorial de las respuestas. Los encuestados consideran que el
conocimiento del mercado y el conocimiento del proyecto son cruciales y se almacena
principalmente en las cabezas de la gente y el último de varias maneras. Si bien los administradores
han confirmado la existencia de estrategias de gestión del conocimiento, éstas se mantuvieron en
gran parte desconociendo a los empleados, y no hay gerente en particular identificada como el
responsable de todas las actividades de gestión del conocimiento. No hubo evidencia de una visión
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empresarial compartida, pero la gestión del conocimiento tiende a ocurrir en el nivel
departamental.
La socialización en el trabajo diario, interactuando con sus colegas, fue el método dominante para
la creación y transferencia de conocimiento. La proximidad a las fuentes y medios de comunicación
informales fueron preferidos por los encuestados. La mayoría de las herramientas informáticas en
uso eran básicas y relacionadas con tareas de diseño, mientras que no se han aplicado herramientas
que permiten reuniones virtuales y la combinación de los conocimientos.
Los obstáculos notificados a la transferencia de conocimiento fueron la falta de tiempo, falta de
recompensas para el intercambio de conocimientos y la escasez de fondos. Las implicaciones
sugeridas para los administradores incluyen traducir la estrategia empresarial en la estrategia de
conocimiento, aclarar la responsabilidad de la gestión del conocimiento, el apoyo a las redes
interpersonales intra-organizacionales fuertes y mejorar la carrera profesional de los consultores
más jóvenes.
A nivel nacional, en Bogotá en el año 2014, el autor Arturo Clemente Isaza Kranz de la Universidad
de los Andes, con su tesis de grado titulada, ‘‘Gestión del conocimiento en firmas de construcción
en Colombia: casos y tendencias’’, buscó entrar en un tema poco conocido y que por lo general no
se le pone mucha atención, que es la gestión del conocimiento o Knowledge Management. Esto a
pesar de que es visto como una ventaja competitiva en sectores donde las tareas son muy
personalizadas. Uno de estos sectores es el de la construcción entre otros, porque cada proyecto
realizado es diferente empezando por su ubicación geográfica en adelante. Esto hace que la
construcción sea una industria que requiere altos niveles de experiencia y conocimiento.
A lo anterior se le suma el contexto internacional en el que se encuentra Colombia respecto a países
desarrollados que cuentan con empresas de construcción grandes, que tienen estructuras
organizacionales que soporten la operación en diferentes regiones o países. Las pocas incursiones
de las empresas nacionales en mercados extranjeros han encontrado barreras culturales muy
grandes. Por otra parte, está la comparación con los vecinos directos del país como Perú o Ecuador
con sectores de la construcción mucho menos desarrollados, que hace que Colombia sea un modelo
a seguir para estas industrias extranjeras (Congote, 2014-I). Estas barreras podrían solucionarse
utilizando herramientas o prácticas de gestión del saber, que permitan transferir el conocimiento
entre diferentes culturas, para ver qué es válido y qué no es válido aplicar, bien sea para importar
nuevos conocimientos o ayudar en el desarrollo de las regiones aledañas.
Además de lo anterior la construcción en general es un sector que por la complejidad de sus
proyectos maneja grandes cantidades de conocimiento de diferentes tipos y en diferentes lenguajes,
de tal forma que el saber es parte crucial de todas las operaciones y puede volverse una ventaja
competitiva (Latham, 2005). Siendo el sector de la construcción en Colombia un sector tan robusto
y bien establecido cabe preguntarse cómo se está manejando el conocimiento en este sector y qué
tan formalmente está siendo gestionado el mismo.
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Para dar respuesta a lo anterior, el autor se propuso conocer las tendencias en cuanto al manejo del
conocimiento en las principales empresas de construcción en Colombia, hacer un barrido general
de las herramientas y técnicas utilizadas para la gestión del conocimiento en la industria de la
construcción y finalmente entender el funcionamiento de las empresas de construcción que
manejan múltiples proyectos y cómo se realiza la gestión de las mismas.
Para lograr estos objetivos fue necesario realizar múltiples tareas. En primer lugar, realizó una
amplia revisión bibliográfica, necesaria para tener una base sólida de conocimiento sobre el tema
para poder después irse a la industria específica de la construcción.
A partir de esta revisión se determinó un cuestionario que reflejaba los aspectos más importantes
de la gestión del conocimiento. Además de las encuestas se realizaron entrevistas personales a
algunos de los actores más relevantes dentro del negocio de la construcción para poder obtener una
información más detallada y de primera mano.
Las entrevistas y encuestas estuvieron dirigidas principalmente a gerentes y directores de proyectos
en las diferentes empresas, ya que por su cargo deben tener un alto conocimiento tanto técnico
como general de las empresas y del sector de la construcción.
Con base a las respuestas de las encuestas y entrevistas se logró establecer las tendencias actuales
en cuanto a gestión del conocimiento en la industria de la construcción en Colombia. Para esto fue
necesario interactuar bien fuera de forma electrónica o directa con múltiples empresas del sector,
buscando tener representantes de todos los tamaños, aunque buscando las más grandes, donde,
como se esperaba, estuviera más claro el tema de gestión del conocimiento. Como tendencia
principal se determinó que las empresas están manejando su conocimiento de forma inconsciente
por medio de la certificación ISO 9001.
A través de una amplia revisión bibliográfica se pudieron conocer las diferentes herramientas y
técnicas para la gestión del conocimiento, así como los principales factores que influyen en la
implementación de sistemas de gestión del conocimiento. En especial se vio cómo el tema de la
cultura organizacional juega un papel vital a la hora de manejar el capital intelectual tanto físico
como personal de las empresas. Se entendió que no existe una única forma de gestionar proyectos
y que debido a que cada empresa tiene una cultura diferente los manejan de diferentes maneras.
Sin embargo, todas coincidían en el hecho de que la transparencia es vital para ser exitosos en el
desarrollo de proyectos de construcción, más que todo para ser sostenibles a largo plazo.
Además de lo anterior se determinó un cuestionario bastante extenso que permitió ver las
tendencias en los diferentes temas concernientes con la gestión del conocimiento. Este cuestionario
reveló las diferentes tendencias en la industria y además ayudó a guiar las entrevistas personales
realizadas. Estas entrevistas permitieron conocer en detalle el funcionamiento de las empresas y
cómo se maneja el conocimiento en las mismas. Las encuestas electrónicas fueron una especie de
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decepción ya que por falta de interés de las personas contactadas no se logró obtener muchas
respuestas y prácticamente fue necesario limitarse a las entrevistas personales únicamente.
También se notó la importancia que se le dé en el sector a la experiencia, que viene a ser el
conocimiento tácito de cada persona. Pero por otra parte se vio que en la mayoría de las empresas
se busca ser independientes de las personas y mantener la información en los manuales y procesos
de las empresas.
Del mismo modo, en Bogotá en el año 2009, los autores Sebastián Alfonso Jaimes Beltrán, Álvaro
Andrés Osorio Domínguez de la Pontificia Universidad Javeriana, con su tesis de grado titulada
‘‘la cultura organizacional y la gestión del conocimiento: análisis en una muestra de empresas de
telecomunicaciones ubicadas en la ciudad de Bogotá’’, quisieron encontrar la relación entre los
conceptos de cultura, valores y la gestión del conocimiento con los factores estratégicos de una
muestra de empresas de base tecnológica que fomentan la innovación a nivel de la ciudad de Bogotá
y observar qué incidencia o importancia adquieren estos elementos para la consecución de los
objetivos empresariales. En este sentido formularon la siguiente pregunta: ¿Cuál es el tipo de
cultura y a su vez qué tipo de valores son relevantes en una muestra de empresas del sector de las
telecomunicaciones ubicadas en la ciudad de Bogotá, que les permita asumir un determinado rol
dentro de la gestión del conocimiento?
Del mismo modo, motivados por la ausencia de investigación empírica en el contexto universitario
dentro del ámbito de la ciudad de Bogotá, buscaron hacer algunos aportes con relación a los vacíos
de conocimiento encontrados en la revisión de los antecedentes que pudieran ser fundamentados y
notoriamente explicados, con el fin de desarrollar un excelente proceso de aprendizaje que a su vez
conlleve a la formación de estructuras sólidas de conocimiento.
Al abordar la nueva era del conocimiento ésta se fundamenta en la importancia de los factores
intangibles de la organización y cómo estos deben ser administrados o gestionados de una manera
eficaz con el fin de promover el conocimiento a lo largo y ancho de la organización por medio de
todos sus empleados, fundamentándose en la creación, transferencia, aplicación y evaluación. Es
por esto que el estudio de la cultura y los valores a nivel tanto interno como externo de la
organización, constata un papel casi que indispensable con respecto al estudio de los individuos ya
que permiten entender e interiorizar cada perspectiva de los trabajadores y por ende desarrollar
planes estratégicos, formación y/o cursos de acción para gestionar el conocimiento y así poder
obtener y desarrollar competencias nucleares o distintivas que permitan generar una ventaja
competitiva sólida y estructurada.
A partir de esta investigación se encontró que el manejo de la cultura organizacional no debe ser
gestionado únicamente por el departamento de talento humano, sino que cada trabajador de la
compañía debe estar inmerso en dicha cultura para que del mismo modo cada dependencia o área
de la empresa fomente la gestión bajo un control de las autoridades pertinentes.
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La integración, cooperación y trabajo en equipo, son aspectos fundamentales para desarrollar
procesos de gestión de conocimiento, ya que la cultura organizacional permite incentivar y da
cabida al desarrollo de dichos factores, que claramente son determinantes en el funcionamiento de
una organización. En conclusión, sabemos que el conocimiento es un factor categórico en las
organizaciones para la generación de valor y la proyección de una ventaja competitiva sostenible.
A nivel estratégico, la gestión del conocimiento desempeña un rol definitivo, pues esta permite
establecer un conocimiento asertivo basada en una cultura fuerte orientada hacia el aprendizaje, el
talento y desarrollo integral de los individuos que componen una organización,
independientemente de la posición o el cargo que tengan.
Por lo observado en las encuestas, las empresas aún son un poco conservadoras, ya que no se
promueve la experimentación y la exploración de nuevos territorios lo suficiente como para que
los empleados de las mismas puedan enriquecerse de conocimiento externo a la organización. Lo
mismo sucede en cuánto a la mentalidad abierta, a los individuos de las organizaciones encuestadas
no se les otorga la oportunidad suficiente de sobresalir con su propio conocimiento. Finalmente se
propone que las empresas estimulen a todos sus trabajadores para que no sólo se centren en lo que
tienen que hacer dentro de su puesto de trabajo sino también que puedan sobresalir fuera de los
límites del mismo, para que así puedan aprender y obtener conocimiento que no se centre
únicamente en las tareas diarias que realizan.
De la misma manera en el año 2008 los autores Gonzalo Lozano Triana, Héctor Díaz Delgado y
Luz Marina Ospitia realizaron un trabajo de investigación en la empresa Proeza Consultores Ltda.
con el objetivo de medir el nivel de gestión del conocimiento en una empresa dedicada a la
consultoría en el sector de la construcción y con este diagnóstico poder conocer cuál es la tendencia
de las organizaciones del sector hacia la integración de las estrategias, cultura, prácticas y
herramientas básicas y de esta manera, aportar a la empresa una propuesta de mejoramiento que
contribuya al desarrollo de su innovación y creatividad.
Se concluye que si bien cada organización aprende en función de sus capacidades internas y las de
su entorno (perspectivas externas), el principal reto que se afronta en el desarrollo de la capacidad
de aprendizaje es llegar a un equilibrio entre los dos aspectos fundamentales del conocimiento
(tácito-implícito), teniendo en cuenta que el conocimiento no es simplemente la transferencia de
conceptos o la aplicación de teorías, sino que abarca más campos como el bienestar, la interacción,
el deseo colectivo, el deseo individual, los retos, las experiencias compartidas, las discusiones y el
desarrollo como seres humanos dependientes de una sociedad; se necesita entonces la
implementación de un modelo que envuelva cada uno de estos aspectos alineando tanto lo colectivo
como lo personal.
La investigación también evidencia, que el compromiso con la adquisición, desarrollo y aplicación
del conocimiento requiere una adopción de los sistemas y la generación de riqueza económica,
tratando de no descuidar el desarrollo de sus empleados con capacitaciones normales y tratando de
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mantenerlos actualizados; pero que no tienen un modelo real para implementar la gestión del
conocimiento que les permita ser competitivas a largo plazo y afirman que éste es el perfil general
de la empresas consultoras en el sector de la construcción en Colombia.
En el ámbito internacional han desarrollado varias investigaciones sobre gestión del conocimiento
en el sector de la construcción y la conclusión final es que son empresas que tienen continuamente
rotación de personal y es muy difícil mantener el conocimiento en la organización y a su vez es
muy difícil el intercambio de conocimientos apoyando este déficit; las empresas no cuentan con
las herramientas y el personal asignado para que se realice la gestión del conocimiento.
A nivel nacional es muy poca la investigación especifica en gestión del conocimiento en empresas
de la construcción; las pocas que se han atrevido a desarrollar modelos de gestión del conocimiento
lo hacen de manera muy superficial, por lo que no es considerada importante dentro de la
competitividad y el desarrollo de la empresa.
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6. METODOLOGÍA

El método más apropiado para realizar la investigación es el método de investigación mixto porque
representa el más alto grado de integración o combinación entre los enfoques cualitativo y
cuantitativo que permite abordar el problema desde su forma pura y desde la perspectiva del
investigador. Ambos se entremezclan o combinan en todo el proceso de investigación, o al menos,
en la mayoría de sus etapas. Requiere de un manejo completo de los dos enfoques y una mentalidad
abierta. Agrega complejidad al diseño de estudio; pero contempla todas las ventajas de cada uno
de los enfoques (Sampieri, Collado y Baptista, 2003, pag,21)

El desarrollo de esta metodología se basó en cuatro etapas, la primera fue un análisis documental
que contempló la recopilación de información y datos a partir de fuente primarias y secundarias
con el fin de extraer los conceptos, ámbitos y casos de estudio sobre gestión del conocimiento más
relevantes para ser utilizados dentro de los límites de la investigación de una forma concreta.
En la segunda etapa, con el fin de iniciar la validación de la información requerida se tomaron
inicialmente tres empresas u organizaciones que estuvieran enmarcadas en la actividad económica
de la construcción en la ciudad de Bogotá, a las cuales como un plan piloto se les realizó una
entrevista que tenía como finalidad la recolección de una muestra que sirviera como base para el
desarrollo de la investigación de manera oficial, paralelamente se llevó a cabo una entrevista a
persona experta en el tema, como lo es el Ingeniero Agrónomo de la U. Nacional de Colombia,
Héctor Horacio Murcia Cabra, con estudios de posgrado tales como, Master of Science en
Economía Agrícola Oklahoma State University (EEUU), Especialista en Gestión y Sistemas
Empresariales (Inglaterra y Japón), con experiencia como Decano de tres Programas Académicos
en Universidades públicas y privadas (Ingeniería Agronómica U. Nacional de Colombia,
Administración de Empresas Agropecuarias U. Salle y Administración de Empresas Fundación
Universitaria Sanitas). Consultor y Asesor en Innovación y Creatividad Empresarial. Profesor de
este tema y otros administrativos y empresariales en programas de pregrado (U. Nacional de
Colombia, U. Santo Tomás y otros a nivel nacional e internacional) y postgrado (Programas de
Especialización, MBA en Administración de Empresas y Maestría en Ingeniería, U. Salle) con
amplio ejercicio docente e investigativo. Finalista Premio Portafolio Empresarial como Mejor
Docente Universitario de Colombia en Áreas Administrativas, 2008. Profesor de los cursos de
Asesoría y Consultoría Administrativa (para dos grupos de octavo semestre de la U. Santo Tomás,
segundo semestre de 2011) y de Auditoría Administrativa (para cuatro grupos del pregrado del
Programa Académico de Administración de Empresas de la Universidad Santo Tomás, Segundo
semestre de 2012 y primer semestre de 2013).
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Estas entrevistas (anexo 1 y anexo 2) se llevaron a cabo para poder definir los componentes que
inciden en la gestión del conocimiento en las organizaciones. Dicha entrevista se aplicó a dos
gerentes y un directivo de recursos humanos, de 3 empresas dedicadas a la construcción y al experto
en el tema, Ingeniero Agrónomo, Héctor Horacio Murcia Cabra, para validar el formato de
preguntas y realizar las mejoras requeridas para, en una etapa posterior, desarrollar el instrumento
de diagnóstico objeto de este estudio. A las tres empresas se le formularon preguntas referentes a:
1.) La cultura organizacional.
2.) La importancia del conocimiento.
3). La gestión del conocimiento.
4.) Si es necesario un departamento o gerencia específicamente encargado de la gestión del
conocimiento y si lo tienen cómo funciona.
5.) La necesidad de realizar seguimiento y evaluación de la gestión del conocimiento.
6.) La forma de adquirir el conocimiento y gestionarlo.
7) Los ámbitos que abarca la gestión del conocimiento en las organizaciones (individual o personal,
organizacional o interno y global o externo).
8.) Además, se le preguntó por los procesos educativos de los empleados y como retienen ese
conocimiento, si existían planes y programas de formación y capacitación académica y como se
transferían los conocimientos a toda la organización.
9.) Desde el ámbito organizacional o interno, se consultó si contaban con un centro de
investigación y desarrollo (I+D), cómo funcionaba, si se había desarrollado propiedad intelectual,
qué productos o procesos habían desarrollado. Desde el ámbito global o externo, se indagó si tenían
identificados y conocían sus principales clientes o stakeholders, cómo recopilaban y daban
respuesta a las inquietudes de éstos, respecto a las alianzas con otras empresas se cuestionó cómo
se realizaban la transferencia de conocimientos, para actualizarse y seguir siendo competitivos y
capturar más clientes.
Con los resultados de las dos etapas anteriores en la tercera se desarrolló una encuesta para
caracterizar el estado actual de la gestión del conocimiento en organizaciones medianas dedicadas
concretamente a la construcción de edificios residenciales en la ciudad de Bogotá.
Para definir la muestra de la encuesta se llevó a cabo la adquisición de la base de datos de la Cámara
de Comercio de Bogotá, que cuenta con una población de 494 empresas medianas dedicadas a la
construcción de edificaciones residenciales, posteriormente para establecer el tamaño de la
muestra, se definió una población objetivo de 89 empresas con base en el tipo de sociedad y el tipo
de régimen, ya que el mayor número de empresas dedicadas a la construcción de edificios
residenciales son del tipo de sociedades por acciones simplificadas S.A.S, estas sociedades tiene
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la características particulares como la flexibilidad referente a la constitución, organización y
funcionamiento, convocatorias, reformas estatutarias y reorganización de la sociedad, juntas
directivas y acuerdos de accionistas, entre otros, de éstas se determinó escoger las de régimen
común, que cuentan con características tales como la participación tanto de personas naturales
como jurídicas, de las misma manera están obligado facturar, cobrar IVA, hacer declaración y
llevar una contabilidad, este régimen es formal mientras que los demás regímenes no. Después de
definir los criterios anteriores y hacer las correlaciones correspondientes se estableció una muestra
total de dieciocho (18) empresas que corresponde al 20% de la población objetivo para la
realización de la encuesta.
A las empresas encuestadas, se les consultó , en la misma dirección de las entrevistas, temas tales
como: la cultura organizacional y sus importancia, definición de conocimiento, la importancia que
tiene el conocimiento en las organizaciones, la definición de gestión del conocimiento, quiénes son
los encargados de gestionar el conocimiento y cuál es el modelo que usan, los ámbitos o áreas que
las organizaciones deben contemplar para gestionar su conocimiento, cuáles son los métodos u
enfoques que usan para realizar la evaluación de la gestión del conocimiento en su organización y
si no han desarrollado un proyecto de gestión del conocimiento, cuál ha sido el motivo. Anexo (3).
Posteriormente en la cuarta etapa se realizó la clasificación y el análisis de la información
recopilada tanto en las entrevistas y encuestas como en el análisis documental, para realizar la
triangulación de la información y con base en estos resultados se establecieron los parámetros de
la guía diagnóstica que contemplan la importancia del conocimiento y la gestión del conocimiento
desde tres ámbitos, individual o personal, organizacional o interno y global o externo, cada uno de
ellos se subdivide en una serie de sub parámetros. Para cada uno de los sub parámetros se ha
considerado una o varias preguntas, a modo de fichas, qué además de su valoración permiten
analizar el enfoque, despliegue y la evaluación de aspectos a considerar, así como la identificación
de elementos claves y áreas de mejora en cada uno de los aspectos considerados en esta etapa de
diagnóstico.
Es una guía muy didáctica y práctica que no solo permite evaluar el estado inicial de la gestión del
conocimiento, sino que sirve como instrumento para identificar las fortalezas y debilidades y de
esto, aprovechar las oportunidades de mejora.
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7. ÁMBITOS QUE ABARCA LA GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO EN
EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN.

Teniendo en cuenta el análisis documental y los resultados de la segunda etapa de la presente
investigación, que tenía como finalidad determinar cuáles son los ámbitos que abarca la gestión del
conocimiento, puesto que su concepto es relevante y su importancia radica en analizar las
organizaciones del sector de la construcción tanto en lo individual, organizacional y externo, a
continuación, se describen los resultados.

7.1. Resultados y Análisis de las Entrevistas
Se estableció que la guía diagnóstica debía abordar aspectos asociados a la cultura organizacional
de las empresas, la gestión del conocimiento (incluyendo mecanismos propios, uso de
metodologías existentes, procesos, en los ámbitos individual, organizacional y externo) además de
la valoración de la gestión del conocimiento como promotor de la competitividad.
Los resultados de las entrevistas realizadas para la validación de las herramientas de recolección
de información (en donde participaron tres empresas y un experto) se agruparon en parámetros y
sub- parámetros dependiendo del tópico estudiado, como se presenta a continuación:

Conocimiento


Concepciones de conocimiento: en este sub- parámetro se evidenció la percepción de cada una de
las fuentes entrevistadas poseía del tema, de este modo se obtuvieron respuestas complejas como
aquellas que profundizan en el tema desde el punto de vista epistemológico, pero también se
encontró que algunas de las fuentes consultadas no tenían un concepto claro a este respecto. Por lo
tanto, se observó la necesidad de que la guía diagnóstica incluyera un espacio para indagar por el
concepto de conocimiento específico para cada organización.



Importancia del conocimiento: sobre esta sub parámetro, el experto consultado, resaltó el papel
del conocimiento como elemento estratégico de los procesos productivos y empresariales en
búsqueda de una mayor competitividad y como uno de los aspectos asociados a la rentabilidad.
Además, mencionó la necesidad de ubicar todo lo referente a los puntos de vista de los diversos
procesos (gerenciales, operativos y de soporte) que permiten localizar las tendencias modernas de
mejoramiento, calidad e innovación, elementos básicos del presente y futuro de las empresas.
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Respecto a las fuentes empresariales, se observó que estas discriminaron el conocimiento
dependiendo de los actores que intervienen en la organización, igualmente hablaron de este como
base para estrategias competitivas sostenibles en el tiempo. Una de estas empresas considera muy
importante el conocimiento y valora la experiencia, puesto que gracias a ésta es posible optimizar
el tiempo y los recursos.
Con esto se supo que la guía debe incluir un análisis referente a las estrategias organizacionales
para obtener mayor competitividad en el presente y futuro de la organización.

Gestión del conocimiento
Gestores del conocimiento en las organizaciones: La CEPAL - SERIE Manuales N° 22 (2002),
en documento denominado ´´Introducción a la gestión del conocimiento y su aplicación al
sector público´´, define que existen cuatro niveles de gestores del conocimiento que se detallan a
continuación:
Primer nivel: los empleados o empleadas de línea que deben gestionar su propio conocimiento para
cumplir con todas u alguna de sus tareas (documentalistas, secretarias/os, administrativos/as,
consultores, etc).
Segundo nivel: los trabajadores/as del conocimiento, que son aquellos que pueden desarrollar
actividades dentro de las organizaciones y empresas generadoras de conocimiento explícito nuevo
con mayor velocidad que los demás por medio del mejoramiento de la administración de sus
propios talentos.
Tercer nivel: se ubican los/las administradores/as de proyectos de Gestión de Conocimiento, que
tienen a su cargo acciones para implementar o perfeccionar alguna zona específica del
conocimiento, ya sea por medio del mejoramiento o la innovación.
Cuarto nivel: se encuentra el/la Gestor/a del Conocimiento, encargado/a de iniciar, impulsar y
coordinar programas de GC con el objetivo de maximizar la creación, descubrimiento y
diseminación del conocimiento en la organización (p. 48).
Con relación a lo anterior, en una de las empresas la función la coordina la Gerencia de Recursos
Humanos que tiene constante apoyo y comunicación con las demás gerencias de la compañía, por
lo tanto, se hace fácil identificar, evaluar y mitigar las brechas que se encuentren. En este tipo de
empresas el conocimiento se gestiona con una sistematización y un modelo denominado
“RADAR”, desarrollado por Mark Webster - EFQM miembro de la facultad, desarrolladora de
radar desde 1999, la lógica RADAR es un marco de evaluación dinámica y poderosa herramienta
de gestión que proporciona un enfoque estructurado para cuestionar el desempeño de una
organización. RADAR es una herramienta de gestión sencilla pero potente que se puede aplicar de
diferentes maneras para ayudar a impulsar la mejora continua:
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-

Evaluación de la madurez de los enfoques que ha implementado
Evaluar la excelencia de los resultados obtenidos
Ayudar a estructurar proyectos de mejora

En otra de las empresas no se aplican modelos y no es claro quién es el encargado de realizar la
gestión del conocimiento, quizás por falta de personal capacitado, o por la capacidad económica de
la empresa. Sin embargo, considera que contar con un departamento de gestión del conocimiento
sería importante pues permitiría aprovechar la experiencia para cumplir con los requisitos de
procesos licitatorios y otros procesos.
El experto Héctor Horacio Murcia Cabra que fue entrevistado, considera que la gestión del
conocimiento es un concepto integrado por lo relativo a la gestión, que involucra la adopción y uso
de las funciones administrativas (planeación, organización, dirección, coordinación control) para
la obtención de los objetivos empresariales y personales propuestos, así como, la capacidad y el
talento de los seres humanos y de las organizaciones para transformar información en
conocimiento, generando creatividad que llegue a ser innovación (cuando las ideas creativas se
materializan y se ponen frente al mercado).
Además, el experto considera que el objetivo de gestionar el conocimiento es crear una “Nueva
disciplina para habilitar personas, equipos y organizaciones completas en la creación, compartición
y aplicación del conocimiento, colectiva y sistemáticamente, para mejorar la consecución de los
objetivos de negocio" Wallace, William (1999) "La Gestión del Conocimiento" en: Knowledge
Management Today, igualmente "Envuelve la identificación y análisis del conocimiento tanto
disponible como el requerido, la planeación y control de acciones para desarrollar activos de
conocimiento con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales" Position Paper on Knowledge
Management, finalmente es el “Arte de crear valor a partir de los activos intangibles de una
organización".
Respecto a las áreas donde se gestiona el conocimiento el experto Héctor Horacio Murcia Cabra
dice que en todas las atinentes a su misión y visión de acción, que se relacionan con las
características de los productos o servicios que ofrecen, la definición de sus clientes, poblaciones
objetivo y sus formas de acción, que depende del tipo de empresa, las empresas deben orientarse a
las áreas que se refieren a la obtención de sus objetivos organizacionales y el mejoramiento de las
condiciones de quienes las integran. Con respecto a lo anterior es necesario consultar si hay un
departamento o gerencia encargada específicamente de todo lo que tiene que ver con la gestión del
conocimiento dentro de la organización.

47

Gestión del conocimiento organizacional o interno
La CEPAL - SERIE Manuales N° 22 (2002), en documento denominado ´´Introducción a la
gestión del conocimiento y su aplicación al sector público´´, define el conocimiento
organizacional: como “el modo en que los recursos de la empresa (u organización) son manipulados
y transformados para desempeñar una actividad productiva que permita la creación de valor”
(Pizarro, Real y Sousa, 2000) citado por CEPAL(2002). Es decir, que es el conjunto de elementos
informacionales, que pueden generar la forma de hacer las cosas de los integrantes de un entorno
organizacional de acuerdo con objetivos concretos.
Este conocimiento es uno de los principales objetivos de la gestión del conocimiento, se compone
tanto del conocimiento explícito (procedimientos, manuales, software o fórmulas científicas, etc.)
como del tácito (destrezas, capacidades, experiencias, etc.) (p. 22 y 23).


Cultura organizacional

La gestión del conocimiento interno es asociada con la cultura organizacional de la empresa, así lo
percibe una de las empresas, puesto que, ésta se encuentra delineada y delimitada con una misión
y una visión que hace partícipe a toda la organización. Del mismo modo, el experto Héctor Horacio
Murcia Cabra, hace referencia a que los recursos y capacidades adquiridas con base en el
conocimiento se convierten en fuentes primarias del desarrollo organizacional sobrepasando
incluso a los considerados factores tradicionales de la producción (tierra o recursos naturales,
trabajo o mano de obra y capital).
La percepción de otra de las empresas es diferente pues no tienen definidas ciertos departamentos
o ciertas actividades, aunque en algunos casos consideran que si están aplicando ciertas estrategias.
Desde el reconocimiento de los talentos humanos una de las empresas afirma que sus empleados
cuentan con una serie de valores y compromisos serios con la organización y su entorno, mientras
que, para otra de las empresas, es importante que el personal realmente haga o realice sus
actividades de una forma adecuada.
Por ende, la guía debe cuestionar realmente cual es la cultura organizacional de la empresa por
medio de un diagnóstico.


Centro de Investigación y Desarrollo, (I+D)

Una de las empresas cuenta con un centro de I+D en su casa matriz (otro país), mientras que las
otras empresas no cuentan con este tipo de centros. Respecto a la propiedad intelectual sólo una
empresa hace algún tipo de gestión a este respecto.
Se considera que para las empresas medianas y pequeñas es difícil tener un Centro de Investigación
y Desarrollo, (I+D) pues esto implica tener bastantes recursos económicos y humanos, estas
empresas no cuentan con la capacidad financiera para ello.
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Calidad de los Productos o Servicios

Respecto a la relación de calidad de los productos o servicios con el conocimiento, las empresas
afirman que los productos y servicios que prestan son el reflejo o el producto del conocimiento que
poseen, del conocimiento del personal y de los recursos con los que cuentan. De la misma forma
afirma que sin conocimiento no sería posible conseguir productos y servicios de alta calidad.
Por lo que la guía debe contener un análisis del plan de calidad que esté relacionado e involucre
todo el personal de la organización.
Gestión del Conocimiento Individual o Personal
La CEPAL - SERIE Manuales N° 22 (2002), en documento denominado ´´Introducción a la
gestión del conocimiento y su aplicación al sector público´´, define el Conocimiento individual
como ´´ un conjunto de saberes de una persona que la llevan a hacer o responder frente a
requerimientos personales o del contexto´´ (p. 22).


Educación o Formación

La primera empresa cuenta con el 60% de los recursos directos profesionales y el 40% técnicos, la
segunda empresa cuenta con 30% profesionales, 10% técnicos y 60% no profesionales, la tercera
empresa cuenta con personal de acuerdo a las obras que tengan adjudicadas, en general el personal
que se contrata es de aproximadamente un 70% a 80% no profesional y un 20% profesional.
Por lo tanto, la guía debe consultar cual es el porcentaje de empleados de acuerdo a su formación
académica.


Capacitación

Un par de empresas cuentan con programación y realizan capacitaciones continuas que tienen que
ver con la parte de seguridad y salud ocupacional en eso han hecho bastante énfasis. Respecto a
formación profesional que enriquezca la parte operativa o de la calidad del trabajo no se tiene nada
previsto, no cuentan con programas de formación académica como tal, pero si hacen actividades
para mejorar la calidad del servicio y para mejorar el conocimiento en el personal, han realizado
actividades como certificaciones en trabajos en altura, espacios confinados, también han enviado
a su coordinador HSE a capacitaciones que brinda el Consejo Colombiano de Seguridad (CCS),
como diplomados para prestar un mejor servicio a la empresa. En el otro caso por estar afiliados a
la Cámara de Comercio de Bogotá, aprovechan los cursos y seminarios a los cuales son invitados.
En la otra empresa por el contrario si existen programas de capacitación, que apoyan el crecimiento
educativo a los cargos representativos por ejemplo a gerentes, invierten en generar conocimiento
en los empleados porque saben que si valoran las personas pueden alcanzar la excelencia. Además,
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consideran importante el Know How de las personas y se fortalece con planes de capacitan
desarrollados por personal idóneo.
Por lo anterior la guía debe analizar cuál es el objetivo principal de los programas o planes de
capacitación.



Transferencia de Conocimiento

En dos de las empresas se realizan reuniones de participación, en donde el talento humano, puede
compartir sus experiencias y conocimientos, adicionalmente se da un entrenamiento en las
funciones que cada quien debe realizar. Por otra parte, siempre se documentan los contenidos de
las capacitaciones, estos archivos se divulgan en reuniones con el resto del personal, a la vez se
cuenta con un registro del personal capacitado que tiene como tarea divulgar sus conocimientos
adquiridos en capacitaciones al resto del personal de la empresa. Del mismo modo, se lleva un
archivo de todo lo hecho, realizando trazabilidad de la información para así actualizar los
conocimientos del personal, sin importar si es reciente en la organización o no. De igual forma, se
aprovecha el conocimiento individual para ser compartido.
En la tercera empresa se entrenan los seniors y posteriormente ellos trasmiten su conocimiento a
los junior, también se traen expertos de Brasil para que capaciten o transfieran conocimiento a los
empleados de Colombia; otra manera de adquirir conocimiento es por medio de los expatriados
bien sean Extranjeros o Colombianos que regresan. De otra parte, se mantiene actualizada la
información y se comparte con el personal de la empresa. Además, se comparte el conocimiento
personal de cada uno de los integrantes de la organización para así enriquecer la misma, de igual
forma cuando se realizan alianzas con otras empresas se transfiere conocimiento, colocando talento
humano de parte y parte para desarrollar proyectos.
Por lo tanto, la guía diagnóstica debe contener un paso a paso de cómo es la manera correcta de
realizar la transferencia de conocimiento en las organizaciones.


Experiencia

En estas empresas la experiencia está definida por la experticia de los trabajadores además se cuenta
con un archivo de trabajos realizados. En la parte individual, hacen un filtro por medio de
entrevistas en la cual se evalúa si el personal cumple con los estándares o con los requisitos que se
requieren para el cargo al cual se tiene la vacante, se evalúa el nivel académico y la experiencia
para que así pueda aportar a la empresa el conocimiento que se requiere para prestar un buen
servicio.
Por lo anterior la guía debe analizar cómo están conformadas las bases de datos de los empleados.
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Retención de Conocimientos

Las empresas procuran que todo el desarrollo de una actividad o tarea quede plasmado en un
documento; por ejemplo, si un ingeniero desarrolla una actividad, desarrolla una obra, ejecuta un
servicio, siempre se dejan los procedimientos e informe de dicha actividad en un documento para
facilitar la tarea a los demás miembros del equipo de trabajo, por ende si llega otra persona sabe
cómo se trabaja, cuál fue el paso a paso de dicha actividad y se complementa con la experiencia y
experticia de la persona que llegue, además todo servicio prestado, debe ser relacionado y
documentado.
Al documentar todo es posible retener conocimiento de las personas. También procuran realizar
reuniones cada ocho días para informar qué se está haciendo, cómo se está ejecutado y qué hay
programado para la semana.
Por último, una de las mejores maneras de retener conocimiento es dar continuidad y estabilidad
laboral, crear procedimientos para cada cargo y evalar periódicamente el desempeño de los
empleados.
La guía diagnóstica debe identificar cuáles serían los instrumentos de retención de conocimientos.
Gestión del conocimiento externo o global
La CEPAL - SERIE Manuales N° 22 (2002), en documento denominado ´´Introducción a la
gestión del conocimiento y su aplicación al sector público´´, define el Conocimiento Global
como un conocimiento que se forma por medio de redes sin tener una localización, pues quienes
lo crean pertenecen a diferentes puntos geográficos. Se construye a partir de realidades locales,
pero del intercambio se sistematiza y se abstrae de lo local. Se puede acceder a ese conocimiento
gratuitamente o no, dependiendo del caso (p. 23).
Por lo tanto, unas de las empresas entrevistadas tienen identificados cuáles son sus principales
clientes y el proceso para acceder a prestarles sus servicios, lo hacen por medio de una selección
de proveedores, donde deben cumplir con ciertos requisitos de documentación para quedar
opcionados como proveedores, luego son invitados a procesos de licitación de acuerdo al perfil y
al objeto social con el que se encuentran registradas en Cámara de Comercio. En una de ellas existe
un departamento de mercadeo y ventas el cual es el encargado de conocer a los clientes y se hace
por medio de acercamiento y comunicación cara a cara.
Las inquietudes, recomendaciones, quejas y reclamos de los clientes, en estas empresas se tratan
en los comités de proyectos, aunque previamente han sido enviados por medios electrónicos y se
han realizado los análisis pertinentes. Luego en estos comités se crean los compromisos necesarios
para dar solución a los inconvenientes que resulten; en la empresa grande existe una línea amiga
de reclamos y sugerencias, se toman todos los reclamos y sugerencias se hace el respectivo análisis
y se dan las respuestas y mejoras, y se hacen por medio de comunicación directa con el cliente.
51

Además, se realizan los correctivos necesarios con planes de mejoras continuas de los productos y
servicios que ofrece la compañía.
Además, estas empresas cuentan con una certificación que los obliga a realizar un estudio previo a
proveedores, por medio de una selección, en esa selección de proveedores, se tiene en cuenta que
cumplan con ciertos estándares de calidad y ciertos requisitos legales, que reflejen si están
legalmente constituidas que cumplan con todas sus obligaciones como empresa que compren en
lugares certificados, que sus productos sean de buena calidad. Periódicamente realizan una
evaluación y dependiendo del puntaje deciden si aplica o no aplica como proveedor.
La guía debe identificar los elementos fundamentales de conocimiento que la organización necesita
para crecer y mejorar, provenientes de clientes, proveedores, competidores, gobierno, organismos
reguladores, consultores, mediante acuerdos de cooperación y alianzas estratégicas referidas a
tecnologías, producción y comercialización.

Modelos de gestión del conocimiento, seguimiento y evaluación de la gestión del conocimiento

Los entrevistados coinciden que es un requisito esencial realizar seguimiento y evaluación de los
proyectos de gestión del conocimiento, para garantizar su desarrollo integral, para medir en forma
eficiente y eficaz sus procesos de avance. Este proceso lo hacen de diferentes formas, por ejemplo,
creando una evaluación cuantitativa a los miembros de la organización. Con un modelo cíclico
denominado modelo radar que permite hacer la evaluación y el seguimiento, donde es posible
identificar las brechas y necesidades. Con el modelo de Arthur Andersen (1999) que reconoce la
necesidad de acelerar el flujo de la información que tiene valor, desde los individuos a la
organización y de vuelta a los individuos, de modo que ellos puedan usarla para crear valor para
los clientes.
De este modo es necesario identificar en la guía cuáles son los modelos de gestión del conocimiento
que se emplean en las organizaciones.


Facilitadores de Gestión

El experto entrevistado Héctor Horacio Murcia Cabra, enunció los siguientes modelos de la
Gestión del Conocimiento: Skandia Navigator (El FLINK), Dow Chemical, Balanced scorecard,
Canadian Imperial Bank, Intellectual Asset Monitor, Intelect (Euroforum, 1998) Technology
Broker, Universidad de West Ontario, Activos intangibles, Dirección estratégica por competencia,
Knowledge Practices Management, Nova, OperationsI Intellectual Capital Benchmarking System,
Social Capital Benchmarking System, Dirección por competencias.
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El modelo Knowledge Management Assessment Tool (KMAT), en el que se proponen cuatro
facilitadores (liderazgo, cultura, tecnología y medición) que favorecen el proceso de administrar el
conocimiento organizacional. En el mismo contexto, Nonaka y Takeuchi (1995), analiza el proceso
de creación del conocimiento que se identifica como un modelo de generación de conocimiento
mediante dos espirales de contenido epistemológico y ontológico, siguiendo fases de socialización,
exteriorización, combinación e interiorización.
Igualmente el modelo EFQM de excelencia, el modelo de gestión del conocimiento de KPMG
Consulting (Tejedor y Aguirre, 1998) y el modelo de Índice de Inteligencia Organizacional (MIO)
desarrollado por el MIK del País Vasco y que estudia siete aspectos claves del entorno de la
organización (Mercados, competidores, proveedores, clientes, productos, procesos y
colaboradores) y el desarrollo de seis capacidades estratégicas (vigilancia, respuesta, resolución de
problemas, aprendizaje, creación-innovación, uso y explotación del conocimiento). Con base en
estos modelos se han hecho estudios en Colombia sobre la Gestión del Conocimiento en varios
sectores (educativo, ingeniería y otros campos).
Los anteriores son diferentes modelos que enuncian los expertos que se pueden implementar para
llevar a cabo una buena gestión del conocimiento en las organizaciones.
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8. CARACTERIZACIÓN DEL ESTADO ACTUAL DE LA GESTIÓN DEL
CONOCIMIENTO EN LAS EMPRESAS MEDIANAS DE LA
CONSTRUCCIÓN, DE EDIFICIOS RESIDENCIALES EN BOGOTÁ

Con los resultados del capítulo anterior se procedió a desarrollar la etapa tres correspondiente al
diagnóstico del conocimiento por medio de encuestas aplicadas a 18 empresas medianas dedicadas
a la construcción de edificios residenciales en la ciudad de Bogotá, de modo que se pudiera
determinar cuál es la importancia de la cultura organizacional, cómo se gestiona el conocimiento
desde los diferentes ámbitos, cuáles son los métodos, modelos u enfoques que se utilizan para
realizar seguimiento y evaluación del conocimiento, entre otros. El formato de la encuesta se
encuentra en la sección de anexos (Anexo 3).

8.1. Resultados y análisis de las encuestas

Cultura organizacional

La gran mayoría de las empresas dicen contar con una cultura organizacional definida que les
permite conocer la naturaleza propia de la cultura y los comportamientos y valores por los que se
rigen las personas que la constituyen.

¿Existe en su empresa una cultura organizacional?
5; 28%

SI
NO

13; 72%

Gráfico 1. ¿Existe en su empresa una cultura organizacional?

54

Al observar este gráfico se puede identificar que 13 empresas, es decir un 72 % de las encuestadas,
dijo tener una cultura organizacional en su compañía. De las trece empresas que cuentan con una
cultura organizacional definida, 10 de ellas optó por definir la cultura organizacional como la
participación de todos los miembros de la organización en la toma de decisiones para la solución
de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y procedimientos que comparten
y que poco a poco se han incorporado a la empresa, por lo tanto esto permite con facilidad dar una
respuesta oportuna frente a las necesidades de prosperar frente al entorno cambiante, ver gráfico
2.

¿Cómo define la cultura organizacional?
3; 23%
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Gráfico 2. ¿Cómo define la cultura organizacional?

El conocimiento como un activo estratégico

Las empresas son conscientes de la relevancia creciente que tiene el conocimiento como uno de
sus factores generadores de riqueza o valor agregado. Así lo resalta Bierly et al. (2000) cuando
señala que el éxito no lo tienen las empresas que saben más, sino las empresas que pueden hacer el
mejor uso de lo que saben y saben lo que es estratégicamente necesario para la organización.
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¿La empresa reconoce el conocimiento como un
activo estratégico?
5; 28%

13; 72%

SI

NO

Gráfico 3. ¿La empresa reconoce el conocimiento como un activo estratégico?
Al observar este gráfico podemos identificar que 13 empresas es decir un 72 % de las encuestadas
dijo reconocer el conocimiento como un activo estratégico dentro de su organización.
Por lo tanto, nueve (9) empresas definieron el conocimiento como un elemento valioso, puesto que
permite a la empresa diseñar o implementar estrategias para mejorar en productividad, costos,
calidad o capacidad de respuesta rápida en el mercado, y así contribuir a la ventaja competitiva; de
igual forma cinco (5) respondieron que el éxito no lo tienen las empresas que saben más, sino las
empresas que pueden hacer el mejor uso de lo que saben, y saben lo que es estratégicamente
importante para la organización, como lo menciona Bierty (2000); por último, cuatro (4)
respondieron que quienes tienen interés o responsabilidad en proteger su propio Know How, el del
equipo que lideran o el de su organización se fortalece con ese conocimiento. De otra parte, una
organización que pierde conocimiento, no lo comparte ni lo renueva, se desangra y expira igual
que cualquier mortal, como se muestra en el siguiente gráfico (Martínez Aldanondo, 2012).

56

Con cuales de las siguientes afirmaciones está de acuerdo
4; 22%
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Gráfico 4. Definiciones del conocimiento como un activo estratégico

Gestión del conocimiento

La gestión del conocimiento es la encargada de generar, reunir, analizar, clasificar, almacenar,
retener, explorar y compartir el conocimiento de una organización, con el fin de desarrollar
actividades tales como aprendizaje, resolución de problemas, planeación estratégica y toma de
decisiones para mejorar las capacidades competitivas de la organización, según González (2007)
es el activo intangible más importante que tiene una organización, denominado “capital intelectual”
de una organización .

¿Considera IMPORTANTE la gestión del
conocimiento?
3; 17%
SI
NO

15; 83%

Gráfico 5. Importancia de la gestión del conocimiento
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En el análisis del gráfico 5 como del gráfico 6, se puede observar que algunas empresas consideran
importante la gestión del conocimiento, pero no realizan la gestión del conocimiento dentro de sus
organizaciones esto implica estar desperdiciando un importante activo que genera valor agregado.

¿Su empresa gestiona el conocimiento?
5; 28%

SI

NO

13; 72%

Gráfico 6. ¿Su empresa gestiona el conocimiento?

Encargados de gestionar el conocimiento
La CEPAL - SERIE Manuales N° 22 (2002), en documento denominado ´´Introducción a la
gestión del conocimiento y su aplicación al sector público´´, define que existen gestores del
conocimiento encargados directamente de realizar el papel de administradores/as de proyectos de
gestión de conocimiento, que tienen a su cargo acciones para implementar o perfeccionar alguna
zona específica del conocimiento, ya sea por medio del mejoramiento o la innovación y el/la
Gestor/a del Conocimiento, encargado/a de iniciar, impulsar y coordinar programas de gestión del
conocimiento con el objetivo de maximizar la creación, descubrimiento y diseminación del
conocimiento en la organización (p. 48).
En la encuesta se observó que los encargados de gestionar el conocimiento en su gran mayoría son
los líderes o gerentes de departamento o áreas (financiera, talento humano, técnico, etc.) Esto
evidencia la fragilidad de estos programas puesto que se dejan las cargas a los líderes o gerentes
que tienen que cumplir con más responsabilidades, como lo menciona la CEPAL (2002) debería
existir unos gestores del conocimiento para realizar este tipo de programas, eso sí teniendo en
cuenta la colaboración e inmersión de toda la organización.
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Encargados de gestionar el conocimiento
4; 18%

La alta gerencia

0; 0%

6; 27%
1; 5%

Líderes o gerentes de departamento
o áreas (financiera, talento humano,
técnico, etc.)
Departamento o área específica en
gestión del conocimiento.
La gestión es individual (cada
funcionario se encarga de gestionar
el conocimiento que tiene a su
disposición)
Otros (Cuales)

11; 50%

Gráfico 7. Encargados de gestionar el conocimiento

Modelos de gestión del conocimiento

Como recomendación del experto se hizo énfasis en la importancia de definir modelos de gestión
del conocimiento que permitan medir en forma eficiente y eficaz los procesos de avance para un
desarrollo integral de la gestión del conocimiento.
Por lo tanto, se preguntó qué modelo usaban para gestionar el conocimiento, a lo cual la gran
mayoría dice no saber qué modelo de gestión del conocimiento están implementando, solo cuatro
dicen estar implementado los siguientes modelos: modelo de reunión de conocimiento (González,
Suárez, 2007), modelo de implantación de GC desde la cultura organizacional (Marsal y Molina,
2002), modelo Andersen (Arthur Andersen, 1999) y finalmente hay una que dice que no aplica
ninguno de los modelos propuesto en esta encuesta pero que lo hace con el modelo de desarrollo
interno. Para concluir, lo anterior es la muestra que las empresas medianas de construcción de
edificios residenciales en Bogotá, no cuentan con un programa de gestión del conocimiento robusto
guiado por los diferentes modelos de gestión del conocimiento existentes.
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Modelo de gestión del conocimiento
1; 8%

Modelo de gestión del conocimiento de
KPMG Consulting (Tejedor y Aguirre, 1998).

1; 8%

1; 8%

0; 0%

0; 0%
1; 8%

Modelo Andersen (Andersen, 1999)

Modelo de la creación del conocimiento:
Nonaka y Takeuchi.

Modelo sobre los procesos del
conocimiento: Nathan Shedroff.

Modelo de implantación de GC desde la
cultura organizacional (Marsal y Molina,
2002)
Reunión de conocimiento (Enrique González
Suárez 2007).

No sé qué modelo estamos implementando.

Otros (Cuales) : desarrollo interno

9; 69%

Gráfico 8. Modelos de gestión del conocimiento
Ámbitos que abarca la gestión del conocimiento
En el aspecto documental se encontró los siguientes aspectos: Nonaka y Takeuchi (1995)
consideraron la existencia de distintos niveles de análisis del conocimiento tales como: individual,
grupal, organizacional e interorganizacional de la misma forma, Bohóquez, Gómez y Pietrosemoli
(2007) publicaron en la revista Venezolana de Gerencia un estudio que hace mención a la gestión
del conocimiento en la industria de la construcción, analizando un caso específico, en el cual
identificaron el acceso del conocimiento desde los ámbitos externo, interno e individual. De igual
forma, González (2007) definió el conocimiento en dos niveles, nivel individual (individuo de la
organización) y nivel del conjunto (conocimiento propio e interno de las organizaciones). Así
mismo, en un documento publicado por la CEPAL (2002) se estableció que existe un conocimiento
individual, conocimiento organizacional y un conocimiento global. Por lo tanto, se definieron tres
ámbitos que abarcaran la gestión del conocimiento en las organizaciones, la mayoría de estas
gestionan el conocimiento en el ámbito individual o personal, seguido de la gestión del
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conocimiento en el ámbito organizacional o interno, por último, la gestión del conocimiento en el
ámbito global o externo. Con lo anterior se puede decir que las empresas están enfocadas en la
gestión del conocimiento individual o personal la cual contiene un conjunto de saberes de una
persona que la llevan a hacer o responder frente a requerimientos personales o del contexto, por
ejemplo, educación, Know How, conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las personas.
Por otra parte se evidencia que también es importante gestionar el conocimiento organizacional o
interno, es el modo en que los recursos de la empresa (u organización) son manipulados y
transformados para desempeñar una actividad productiva que permita la creación de valor, por
ejemplo patentes, licencias, marcas, métodos/procedimientos de trabajo, software, bases de datos,
sistemas de dirección, cultura de la empresa y en los procesos asociados a las áreas funcionales
como son: control de calidad, producción, servicio, ingeniería, diseño, investigación y desarrollo,
finanzas, entre otros.
Ámbitos que abarca la gestión del
conocimiento
5; 20%
11; 44%

9; 36%
Individual o personal

Organizacional o interno

Global o externo

Gráfico 9. Ámbitos que abarca la gestión del conocimiento
En la gestión del conocimiento desde el ámbito individual o personal las actividades que más se
desarrollan dentro de las empresas son:







Contar con bases de datos, de las hojas de vida de todos los empleados de la empresa (29%).
Tienen planes de formación y capacitación académica dentro de la organización (26%).
Tienen una cultura de transferencia de conocimiento entre los empleados de la organización
(17%).
Usan el conocimiento de las lecciones aprendidas dentro de la organización (14%).
Tienen un registro de las habilidades de cada uno de los empleados de la organización (11%).
Cuentan con políticas claras de retención de talentos humanos en la organización (3%). Como
lo muestra el Gráfico 10.
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En definitiva, las empresas medianas de construcción de edificios residenciales en Bogotá con
respecto a la gestión del conocimiento en el ámbito individual o personal las actividades que
consideran más importante dentro de su organización son contar con una base de datos de las hojas
de vida de todos los empleados y tener planes de formación y capacitación académica.

Gráfico 10.GC Individual o personal

Sobre la gestión del conocimiento en el ámbito organizacional o interno las actividades que más se
desarrollan dentro de las empresas son:





Contar con métodos/ procedimientos de trabajo propios de la organización (44%).
Tener una cultura organizacional definida e implementada en toda la organización (28%).
Los productos o servicios ofrecidos se basan en un diseño propio de la empresa (11%).
La empresa fomenta e incentiva la investigación y el desarrollo de nuevos productos y servicios
(11%).
Como lo muestra el Gráfico 11.
La conclusión sobre este tema en particular es que las empresas medianas de construcción de
edificios residenciales en Bogotá hacen la gestión del conocimiento en el ámbito organizacional o
interno, desarrollando actividades que consideran importante tales como contar con métodos/
procedimientos de trabajo propios y tener una cultura organizacional definida e implementada en
toda la organización.
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Gráfico 11 .GC Organizacional o interno

Sobre la gestión del conocimiento en el ámbito global o externo las actividades que más se
desarrollan dentro de las empresas son:






Procesos organizados de selección de proveedores (31%).
Realizan alianzas o cooperación con otras empresas (31%).
Contratan consultorías o asesorías a menudo (19%).
Cuentan con un sistema organizado de petición, quejas y reclamos PQR (13%).
Tiene un registro de hoja de vida de sus clientes (12%).

Como lo muestra el Gráfico 12.
En conclusión, las empresas medianas de construcción de edificios residenciales en Bogotá con
respecto a la gestión del conocimiento en ámbito global o externo, las actividades que consideran
más importantes dentro de su organización son las de realizar un proceso organizado de selección
de proveedores y realizar alianzas o cooperación con otras empresas.
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Gráfico 12.GC Global o externo

Enfoques en seguimiento y evaluación de la gestión del conocimiento

Según la encuesta un 43% de las empresas no realizan seguimiento y evaluación, mientras que un
36% lo hacen con medición de desempeño y un 14% con el cuadro de mando Integral (Balance
Score Card); en definitiva, una de estas empresas no aplica ninguno de los enfoques propuestos en
esta encuesta, pero lo hacen con el sistema de Gestión de Calidad- Lean. Se evidencia que una
proporción grande de estas organizaciones no están interesadas en realizar una evaluación y
seguimiento a los procesos de gestión del conocimiento.
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Seguimiento y evaluación
Medición de desempeño.

6; 43%

5; 36%
Otro, cuál : Sistema de Gestión de
Calidad -Lean
Cuadro de mando Integral (Balance
Score Card).
No se realiza seguimiento y
evaluación

2; 14%

1; 7%

Gráfico 13. Seguimiento y evaluación

Como última consulta, relacionada con el motivo por el cual no han desarrollado un proyecto de
gestión del conocimiento, en su mayoría la razón principal es la falta de presupuesto, otros se
justificaron con la falta de organizaciones asesoras y consultoras que brinden servicios acerca de
cómo desarrollar proyectos de gestión del conocimiento, algunos consideran que el concepto es
totalmente desconocido para la empresa, otros manifestaron que un proyecto de gestión del
conocimiento no es importante para la alta gerencia y finalmente existen organizaciones donde hay
una resistencia al cambio. En fin, la falta de presupuesto es la principal causa para que las
organizaciones no implementen o desarrollen un proyecto o plan de gestión del conocimiento
dentro de éstas. Ver Gráfico 14.
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¿Por qué motivo no se ha desarrollado un proyecto de
gestión del conocimiento?
5; 29%

El concepto es totalmente desconocido
para la empresa.

4; 24%

En la organización hay una resistencia al
cambio.

Falta de presupuesto para implementar
un proyecto de gestión del conocimiento.

1; 6%
Un proyecto de gestión del conocimiento
no es importante para la alta gerencia.

1; 6%
6; 35%

Falta de organizaciones asesoras y
consultoras que brinden servicios acerca
de cómo desarrollar proyectos de gestión
del conocimiento.

Gráfico 14. ¿Por qué motivo no se ha desarrollado un proyecto de gestión del conocimiento?
Para finalizar, con base en la realización encuestas se puede evidenciar que las empresas medianas
de construcción de edificaciones residenciales en Bogotá, hacen gestión del conocimiento de
manera muy coloquial o corriente; esto es evidente en las encuestas puesto que cerca de un 70%
de las empresas encuestadas dicen no conocer ni seguir ningún modelo o guía, que les indique
como hacer la gestión del conocimiento de manera organizada, y a su vez no es representativo el
proceso de evaluación y seguimiento. Por lo tanto, es difícil saber si se está realizando
apropiadamente el proceso de gestión del conocimiento dentro de las organizaciones; por otro lado,
es claro que los encargados de realizar el proceso de gestión del conocimiento son los líderes o
gerentes de departamento o áreas (financiera, talento humano, técnico, etc.) que tienen que cumplir
con más responsabilidades; razón por la cual la CEPAL (2002) considera muy importante contar
con personal orientado al conocimiento, dirigidos o liderados por gestores del conocimiento para
llevar a buen término la gestión del mismo en las organizaciones.
Estas empresas, independientemente de no contar con un modelo de gestión del conocimiento, son
conscientes de realizar la gestión en los tres ámbitos del conocimiento, siendo más representativa
la gestión del conocimiento individual, seguido de la gestión del conocimiento organizacional y
finalmente la gestión del conocimiento global. Estas empresas, reconocen que cuentan con una
cultura organizacional definida y que el conocimiento es un activo estratégico, un elemento valioso,
que permite a la empresa diseñar o implementar estrategias para mejorar su productividad, costos,
calidad y alcanzar el éxito en el mercado cambiante actual, y así contribuir al desarrollo de ventajas
competitivas.
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La CEPAL en 2002 presentó un estudio denominado ´´Introducción a la gestión del
conocimiento y su aplicación al sector público´´, donde expone que el ciclo de la gestión del
conocimiento cuenta con seis fases o etapas identificado como primera fase un Diagnóstico, (2,
Definición de Objetivos, 3 Producción, 4 Almacenaje, 5 Circulación y 6 Medición), con el fin de
incorporar la gestión del conocimiento como práctica habitual en las organizaciones que deseen
administrar su conocimiento, por lo anterior y teniendo en cuenta la información recolectada en
las etapas anteriores, se realizó la triangulación de la misma y con base en ello se establecieron los
parámetros de la guía diagnóstica que puede servir como marco de referencia para evaluar el
estado inicial de la gestión del conocimiento en empresas medianas de construcción de edificios
residenciales en Bogotá , que de forma voluntaria, deseen implementar un proyecto de gestión del
conocimiento.
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9. PROPUESTA: GUÍA PARA DIAGNOSTICAR EL ESTADO DE LA
GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO EN EMPRESAS MEDIANAS DE
CONSTRUCCIÓN, DE EDIFICIOS RESIDENCIALES EN BOGOTÁ
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Introducción

La presente guía es un documento dirigido a empresas medianas de
construcción de edificios residenciales que, de forma voluntaria,
deseen implementar un proyecto de gestión del conocimiento. Es un
documento de trabajo que tiene como propósito presentar a las
organizaciones las directrices y fundamentos del “diagnóstico para
conocer el estado inicial de la gestión del conocimiento en las
empresas medianas de construcción, de edificios residenciales en
Bogotá”. Por medio de este diagnóstico inicial, se podría
establecer el estado actual de la gestión del conocimiento para
determinar una línea de base que permita desarrollar un proyecto
de gestión del conocimiento dentro de la organización.
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Alcance
La presente guía para diagnosticar el estado actual de la gestión
del conocimiento en empresas medianas de la construcción, de
edificios residenciales en Bogotá, es una herramienta de apoyo para
las organizaciones que deseen implementar un proyecto de gestión
del conocimiento, con el ánimo de mejorar sus procesos, fortalecer
debilidades y aprovechar las oportunidades de mejora, que se
traduzcan en ventajas competitivas.
Esta guía facilita la elaboración de un proyecto de gestión del
conocimiento y se constituye en documento de referencia para que
las empresas del sector de la construcción lo conozcan y apliquen
las acciones necesarias para reducir la pérdida de conocimiento
valioso.
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Objetivo de la Guía
Brindar
una
herramienta
diagnóstica
que
permita
a
las
organizaciones
medianas
de
la
construcción,
de
edificios
residenciales en Bogotá, identificar el estado actual de la gestión
del conocimiento.
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Base teórica

A continuación se describen unas herramientas que tienen como
objetivo formular estrategias de alcance organizacional para el
desarrollo, adquisición y aplicación del conocimiento, implementar
estrategias orientadas al conocimiento, promover la mejora continua
de los procesos de negocio, enfatizando la generación y utilización
del conocimiento, reducir los tiempos de ciclos en el desarrollo
de nuevos productos, mejoras de los ya existentes así mismo reducir
los costos asociados a la repetición.
La empresa Cesoft Colombia ha desarrollado varias herramientas de
software sobre la gestión del conocimiento entre ellos un modelo
de Diagnóstico del Conocimiento denominado DiC©3, que consiste en
un sistema de investigación que permite medir el estado de la
gestión del conocimiento de una organización, en un momento
determinado. Es útil para iniciar el proceso como también para
evaluar los avances de la Gestión del Conocimiento durante el
tiempo, con un enfoque hacia la Estrategia Corporativa y a los
Procesos Productivos de la organización, teniendo en cuenta
procesos de conocimiento tales como: 1. creación del conocimiento
2. organización del conocimiento 3. transferencia del conocimiento
4. aplicación del conocimiento.
Por otra parte, Pérez, Ramírez y Gallego(2011), enunciaron como
herramienta para el diagnóstico inicial de la gestión del
conocimiento, una metodología basada en: a.)
Cuestionarios de
preguntas sobre la forma en que se gestiona el componente humano,
el
soporte
tecnológico,
los
procedimientos
de
captura,
almacenamiento, distribución y circulación de conocimiento, y el
medio
ambiente
propicio
a
compartir
dicho
recurso.
b.)
Conversaciones, entrevistas, grupos focales, orientadas a capturar
el valor que se asigna al conocimiento y a la práctica de la Gestión
del Conocimiento. c.) Análisis de información, datos y cualquier
tipo de conocimiento codificado que dé cuenta del estado en
estudio. d.) Tabulación y síntesis de los elementos obtenidos en
las actividades anteriores.
Lo anterior con el objetivo de evaluar en qué estado de
implementación se encuentra el o los proyectos que responden a la
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estrategia de desarrollo basada en el conocimiento y proponer los
caminos más adecuados de acuerdo con las nuevas visiones que se
están implementando.
Por otro lado, Brooking (1997 citado en Pérez, Ramírez y Gallego,
2011) propone una forma de realizar auditorías de Capital
Intelectual, generando o actualizando un repositorio con los
resultados del proceso de diagnóstico. Así mismo, El Grupo Delphi
ha desarrollado una herramienta llamada KM2 cuyo objetivo es
efectuar un levantamiento del estado de la gestión del conocimiento
en una organización, teniendo en cuenta aspectos tales como: (1)
Sistemas de Colaboración, (2) Innovación y uso del Know-How, (3)
Procesos de negocio en el contexto de un sistema económico y (4)
Aprendizaje Organizacional. De igual forma, Arthur Andersen y la
American Productivity & Quality Center (APQC), han desarrollado un
instrumento de evaluación y diagnóstico llamado KMAT (Knowledge
Management Assessment Tool) construido sobre la base del Modelo de
Administración del Conocimiento Organizacional que considera
cuatro aspectos liderazgo, cultura, tecnología y medición.
Con base en la teoría anterior se propuso una guía para diagnosticar
el estado actual de la gestión del conocimiento en empresas
medianas de construcción, de edificios residenciales en Bogotá,
enfocada en aspectos tales como la Importancia del conocimiento y
la Gestión del Conocimiento desde tres ámbitos (Gestión del
conocimiento individual o personal, Gestión del conocimiento
organizacional o interno y Gestión del conocimiento global o
externo), como una herramienta de apoyo para las organizaciones
que deseen implementar un proyecto de gestión del conocimiento.
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¿Por qué una guía para diagnosticar la gestión del conocimiento
en empresas medianas de construcción de edificios residenciales
en Bogotá?

La gestión del conocimiento es, como elemento protagonista, de
vital importancia para asegurar la sostenibilidad en el tiempo,
mejorar la eficacia y aumentar la competitividad empresarial. Por
lo tanto, partiendo de la importancia de la gestión del
conocimiento, es necesario definir una estructura que apoye la
optimización de las actividades encaminadas al desarrollo de un
proyecto de gestión del conocimiento en una organización.
La falta de referencia actual de un modelo único para la aplicación
de la gestión del conocimiento ha originado múltiples documentos
de referencia, por lo cual la organización no tiene claro ni
definido como desarrollar el proyecto de gestión del conocimiento.
Con la presente guía se pretende ofrecer a las organizaciones
medianas de construcción de edificios residenciales en Bogotá, una
herramienta pertinente y práctica que no solo le permita evaluar
el nivel de gestión del conocimiento, sino que sirva como
instrumento para identificar sus fortalezas y debilidades y de ello
aprovechar las oportunidades de mejora.
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¿Cómo se ha elaborado esta guía?

La presente guía se ha desarrollado a partir de:
a) Una revisión y un análisis documental que contempló la
recopilación de información y datos a partir de fuentes
primarias y secundarias con el fin de extraer los conceptos,
ámbitos y casos de estudio sobre gestión del conocimiento más
relevantes que han permitido identificar distintos modelos y
herramientas de apoyo que son utilizados por diferentes
organizaciones para iniciar un proyecto de gestión del
conocimiento.
b) Un estudio que por medio de la aplicación de una entrevista a
un experto en el tema, que tenía como finalidad la recolección
de una muestra piloto de empresas u organizaciones que
estuvieran enmarcadas en la actividad económica de la
construcción en la ciudad de Bogotá y la entrevista a una
persona experta en el tema, para poder definir
los
componentes que inciden en la gestión del conocimiento en las
organizaciones, tales como,
la cultura organizacional, la
importancia del conocimiento, la gestión del conocimiento, si
para ellos era necesario un departamento o gerencia
específicamente encargado de la gestión del conocimiento y
cómo funcionaba (si lo tenían), la necesidad de realizar
seguimiento y evaluación de la gestión del conocimiento, la
forma de adquirir el conocimiento y gestionarlo y los ámbitos
que abarca la gestión del conocimiento en las organizaciones
(individual o personal, organizacional o interno y externo).
c) Con los resultados del estudio anterior se consultó una
muestra representativa de empresas medianas dedicadas
concretamente a la construcción de edificios residenciales en
la ciudad de Bogotá con el fin de identificar el estado actual
de la gestión del conocimiento. Se les preguntó temas
relacionados con la cultura organizacional y sus importancia,
definición de conocimiento, la
importancia que tiene el
conocimiento en las organizaciones, la definición de Gestión
del Conocimiento, quienes son los encargados de gestionar el
conocimiento y cuál es el modelo que usan,
los ámbitos o
áreas que las organizaciones deben contemplar para gestionar
su conocimiento, cuales son los métodos u enfoques que usan
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para realizar la evaluación de la gestión del conocimiento en
su organización y si no han desarrollado un proyecto de
gestión del conocimiento, cuál ha sido el motivo. Para
finalizar se realizó la clasificación y el análisis de la
información recopilada tanto en las entrevistas y encuestas
como en el análisis documental, para realizar la triangulación
de la información, y con base en estos resultados se
establecieron los parámetros de la guía diagnóstica que
contemplan la importancia del conocimiento y la gestión del
conocimiento desde tres ámbitos, individual o personal,
organizacional o interno y global o externo, cada uno de ellos
se subdivide en una serie de sub parámetros.
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¿Cómo utilizar esta guía?

Mediante la aplicación de un cuestionario donde se consideran unos
parámetros y sub parámetros, con una estructura y formato sencillo
y amigable, con elementos orientados a cada uno de ellos que
permiten realizar un análisis de madurez e identificar donde
existen debilidades y a que parámetro o sub parámetro está
asociada.
Este cuestionario está concebido para organizaciones medianas de
construcción de edificaciones residenciales, independientemente
del nivel de conocimientos previos sobre gestión del conocimiento.
Para cada sub parámetro se ha considerado una o varias preguntas
para las que se ha dispuesto una ficha específica que permite sus
valoraciones y la identificación de puntos fuertes y áreas de
mejora.
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¿Cómo se ha estructurado la guía?

La guía se encuentra estructurada por una serie de parámetros y
cada uno de ellos se subdivide en una serie de sub parámetros. Para
cada uno de los sub parámetros se ha considerado una o varias
preguntas que tratan de analizar el enfoque, despliegue, resultados
y evaluación de los aspectos a considerar en esta etapa de
diagnóstico.
Por último, la estructura de las preguntas, a modo de ficha,
permite, además de su valoración la identificación de elementos
clave y áreas de mejora en cada uno de los aspectos considerados.
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Estructura general de la guía diagnóstica
La presente guía se estructura en parámetros y sub-parámetros que
se relacionan a continuación:
Parámetro 1 Importancia del conocimiento
Sub parámetro 1.1- Identificación de estrategias organizacionales.
Parámetro 2 Gestión del conocimiento
Sub parámetro 2.1- Gestores del conocimiento en las organizaciones.
Sub parámetro 2.2- Gestión del conocimiento organizacional o
interno.
Sub parámetro 2.3- Gestión del conocimiento individual o personal.
Sub parámetro 2.4- Gestión del conocimiento externo o global.
Sub parámetro 2.5- Modelos de gestión del conocimiento.
Sub parámetro 2.6- Seguimiento y evaluación de la gestión del
conocimiento.
A continuación, se describen
parámetros y sub- parámetros:

a

profundidad

cada

uno

de

los

Parámetro 1 Importancia del conocimiento
El conocimiento es considerado como un activo intangible que
aumenta el valor competitivo de las organizaciones.
Sub parámetro 1.1- Identificación de estrategias organizacionales
En este sub parámetro, se puede incluir como hace la empresa mediana
de construcción, de edificios residenciales para:
-

Identificar cuáles son las estrategias organizacionales y como
están relacionadas con el conocimiento.
Instituir y documentar las estrategias organizacionales.
Determinar cuál es la relación que tienen con el desarrollo
de la competitividad de la organización.
Establecer mecanismos de seguimiento y evaluación de las
estrategias.
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Parámetro 2 Gestión del conocimiento
La gestión del conocimiento es el esfuerzo que realiza una
organización para conseguir, reunir, generar, aumentar,
retener,
organizar,
analizar,
clasificar,
almacenar,
distribuir y compartir el conocimiento.
Sub parámetro 2.1- Gestores del conocimiento en las organizaciones
En este sub parámetro, se puede incluir como hace la empresa mediana
de construcción, de edificios residenciales para:
-

Definir quiénes son los encargados de la gestión
conocimiento.
Delimitar el organigrama empresarial.
Establecer cuál es el objetivo de los gestores
conocimiento

Sub parámetro
interno

2.2-

Gestión

del

conocimiento

del

del

organizacional

o

En este sub parámetro, se puede incluir como hace la empresa mediana
de construcción, de edificios residenciales para:
-

-

-

Identificar la cultura organizacional
Determinar las características de la cultura regional donde
se encuentra establecida la empresa (identificar sus
tradiciones, ideologías, religiones, costumbres, folclor,
idiosincrasia, lengua de los pobladores de la región).
Identificar
las
características
del
tipo
de
empresa
(políticas, normas, leyes, reglamentos, objetivos, misión,
visión, estrategias).
Analizar la hoja de vida empresarial: su historia como
organización, sus fundadores y líderes, sus principales logros
obtenidos desde su surgimiento, cuáles son sus proyectos y
productos insignia, cómo está definida su experiencia
empresarial (sus principales proyectos, sus logros y méritos
empresariales)
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-

-

-

Analizar si todas las áreas de la organización comparten las
mismas presunciones empresariales o si por el contrario
algunos tienen una visión diferente.
Determinar si la cultura organizacional está alineada con las
estrategias empresariales.
Realizar una observación general de los elementos físicos
visibles (la arquitectura, la estética, decoración, limpieza,
distribución de puestos de trabajo, etc.)
Realizar un análisis de los productos y procedimientos
(software, productos, servicios, procedimientos, etc.)
Identificar los planes que fomentan e incentivan la
investigación y el desarrollo de nuevos productos y servicios.
Analizar el plan de calidad para identificar si se está
desarrollando con la intervención de todo el personal de la
organización.

Sub parámetro 2.3- Gestión del conocimiento individual o personal
En este sub parámetro, se puede incluir como hace la empresa mediana
de construcción, de edificios residenciales para:
-

-

-

Analizar las bases de datos de los empleados e identificar
como está clasificada esta información: identificar cuál es
el nivel académico, experiencia laboral, crecimiento laboral,
habilidades laborales, dominio de idiomas, domino de software,
proyectos de vida, planes educativos, etc.
Identificar las políticas de retención de talentos humanos.
Identificar los procesos de retención de conocimiento
(protección del conocimiento crítico).
Indagar acerca de los programas y planes de capacitación, a
quien se les otorgan y con qué objetivo.
Analizar las mejores prácticas y métodos de transferencia de
conocimiento entre todos los empleados: como se transforma,
clasifica, codifica, almacena y utiliza; identificar cuál es
la forma de acceder a esta información (medios tecnológicos,
capacitaciones presenciales, etc.)
Identificar el sistema que facilita a los colaboradores
incrementar su conocimiento a través de la experiencia y la
reflexión, mediante la utilización de lecciones aprendidas.
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Sub parámetro 2.4- Gestión del conocimiento externo o global
En este sub parámetro, se puede incluir como hace la empresa mediana
de construcción, de edificios residenciales para:
-

-

-

Analizar cómo están organizadas las hojas de vida de los
proveedores y cuál es el objetivo de esta actividad, si existe
un plan ordenado de selección de proveedores.
Identificar cuáles son sus principales clientes, tener
presente las necesidades y proyectos que estos requieran.
Determinar cómo está funcionando sistema de petición, quejas
y reclamos (PQR).
Establecer si la empresa se encuentra al tanto de lo que está
pasando con la competencia, los organismos reguladores, el
gobierno, bancos y accionistas, identificar cómo será su
impacto positivo como negativo para la organización.
Detallar si la empresa realiza alianzas o cooperación con
otras empresas, si contrata consultorías o asesorías a menudo
y cuál es el objetivo.

Sub parámetro 2.5- Modelos de gestión del conocimiento
En este sub parámetro, se puede incluir como hace la empresa mediana
de construcción, de edificios residenciales para:
-

Identificar claramente qué modelo o modelos de gestión del
conocimiento desarrollar.
Definir cuál es el objetivo de implementar estos modelos.
Disponer del recurso tanto humano como físico para el
desarrollo de los modelos de gestión del conocimiento.

Sub parámetro 2.6- Seguimiento y evaluación de la gestión del
conocimiento
En este sub parámetro, se puede incluir como hace la empresa mediana
de construcción, de edificios residenciales para:
-

Determinar cuál es el enfoque o método de seguimiento y
evaluación más adecuado.

83

-

Definir el alcance del seguimiento y evaluación de la gestión
del conocimiento.
Determinar qué beneficios y consecuencia trae realizar este
proceso.
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Estructura del cuestionario de evaluación.

Con base en la estructura general se definió una ficha que incluye
los parámetros y sub parámetros con una estructura sencilla y
amigable, con aspectos a considerar y ejemplos de cada uno de
ellos, integrando una escala de valoración para que el usuario se
posicione al respecto.
En cada una de las fichas se plantea una serie de aspectos a
considerar por medio de un cuestionario que permite evaluar el
estado de la gestión del conocimiento de la organización, en cada
una de las áreas a evaluar.
Además, se incorporan una serie de enunciados, para facilitar el
trabajo de análisis y sistematización de la información a la hora
de realizar la autoevaluación por parte de la organización.
Concretamente son los siguientes:
Valoración: permite medir el nivel de madurez en la organización
con respecto a la gestión del conocimiento. En función de las
evidencias encontradas. Sin evidencia (No hay ningún registro
documentado) y se estableció una puntuación de (1) uno, evidencia
parcial (existen registros parciales documentados) y se estableció
una puntuación de (5) cinco, evidencia total (los registros
documentados están bien definidos e instituidos) y se estableció
una puntuación de (10) diez y a cada pregunta de los sub parámetros
se le asigna una ponderación.
Elementos Clave: recoge todas aquellas evidencias (hechos o datos
concretos, pruebas documentales, registros, planes para crear nuevo
conocimiento, procesos de transferencia e intercambio, modelos de
auditoria de gestión del conocimiento,) en las que se basa la
organización para determinar una puntuación alta en la escala de
valoración.
Áreas de mejora: recoge todas aquellas evidencias (hechos o datos
concretos, pruebas documentales, registros, planes para crear nuevo
conocimiento, procesos de transferencia e intercambio, modelos de
auditoria de gestión del conocimiento, ...,) en las que se basa la
organización para determinar una puntuación baja o parcial en la
escala de valoración.
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Con los resultados de la valoración y de todo el análisis que se
desarrolle se puede establecer el nivel de madurez en el cual está
la organización respecto a la gestión del conocimiento, con el
objetivo de tomar las decisiones y correctivos que sean necesarias
para mejorar.
Parámetro 1

Importancia del conocimiento

Sub
parámetro
1.1

Identificación de estrategias organizacionales, de
las empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
1.1.1

¿Cuáles son las estrategias organizacionales y como
están relacionadas con el conocimiento?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

-La consolidación de los objetivos estratégicos
inherentes a toda organización tales como la
supervivencia, crecimiento y rentabilidad.
-La creación
tecnológico.

de

valor,

innovación

y

desarrollo

¿Qué es nuestro negocio?, ¿Qué debería ser?

Valoración
1.1.1

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 1

Importancia del conocimiento

Sub
parámetro
1.1

Identificación de estrategias organizacionales, de
las empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
1.1.2

¿Se
encuentran
organizacionales?

documentadas

las

estrategias

En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

Valoración
1.1.2

- ¿Cómo están documentadas las políticas, planes y
metas para alcanzar los objetivos estratégicos?
- ¿Cuál es la forma de dar a conocer las estrategias
organizacionales a todos los miembros de la
organización?

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 1

Importancia del conocimiento

Sub
parámetro
1.1

Identificación de estrategias organizacionales, de
las empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
1.1.3

¿Cuál
es
la
relación
de
las
estrategias
organizacionales
con
el
desarrollo
de
la
competitividad de la organización?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

-Identificar las fortalezas y debilidades internas.
-Determinar atributos o características que le
confieren una cierta superioridad sobre sus
competidores.
-Productividad de la organización

Valoración
1.1.3

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.1

Gestores del conocimiento en las organizaciones
medianas del sector de la construcción de edificios
residenciales

Pregunta
2.1.1

¿Quiénes son los
conocimiento?

encargados

de

la

gestión

del

En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

- Identificar quiénes son los encargados de la
gestión del conocimiento.
- Las responsabilidades de los encargados de la
gestión del conocimiento.
-La idoneidad de las personas encargadas de la
gestión del conocimiento

Valoración
2.1.1

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.1

Gestores del conocimiento en las organizaciones
medianas del sector de la construcción de edificios
residenciales
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Pregunta
2.1.2

¿Cuál es la estructura del organigrama empresarial?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

Valoración
2.1.2

Identificar
empresarial.

la

estructura

del

organigrama

- La relación jerárquica de la estructura
organigrama empresarial tiene relación con
encargados de la gestión del conocimiento.

del
los

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.1

Gestores del conocimiento en las organizaciones
medianas del sector de la construcción de edificios
residenciales

Pregunta
2.1.3

¿Cuál es el
conocimiento?

objetivo

de

los

gestores

del

En este ítem se debería considerar lo siguiente:
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Aspectos a
considerar

- Identificar los objetivos de los gestores del
conocimiento dentro de la organización.

- Los objetivos son coherentes con las estrategias
organizacionales.

Valoración
2.1.3

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.1

Identificar:
¿Cuál
organizacional?

y

cómo

es

la

cultura

En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

-

¿Qué es la cultura organizacional?
¿Cómo es la cultura organizacional?
Identificar
procedimientos,
organigramas,
tecnología, información, ritos, conductas,
hábitos, comportamientos, forma de expresión
oral, gestual y escrita, clima, cohesión
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grupal, motivación, así como: logotipo, formas
de vestir, edificios, limpieza y organización.

Valoración
2.2.1

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.2

¿Cuáles son las características de la cultura
regional donde se encuentra establecida la empresa?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar

Valoración
2.2.2

Identificar
sus
tradiciones,
ideologías,
religiones,
costumbres,
folclor,
idiosincrasia, lengua de los pobladores de la
región.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial
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Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.3

¿Cuáles son las características del tipo de empresa?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar
Valoración
2.2.3

Políticas,
normas,
leyes,
reglamentos,
objetivos, misión, visión, estrategias.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.4

¿ Cómo es la hoja de vida empresarial? en empresas
medianas del sector de la construcción de edificios
residenciales
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar

Valoración
2.2.4

Historia como organización, sus fundadores y
líderes, sus principales logros obtenidos
desde su surgimiento, cuáles son sus proyectos
y productos insignia, cómo está definida su
experiencia
empresarial,
sus
principales
proyectos, sus logros y méritos empresariales.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.5

¿Cómo es la hoja de vida empresarial?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar

Valoración
2.2.5

Historia como organización, sus fundadores y
líderes, sus principales logros obtenidos
desde su surgimiento, cuáles son sus proyectos
y productos insignia, ¿cómo está definida su
experiencia
empresarial?,
sus
principales
proyectos, sus logros y méritos empresariales.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.6

¿Todas las áreas de la organización comparten las
mismas
presunciones
empresariales
o
por
el
contrario algunos tienen una visión diferente?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar

Valoración
2.2.6

-

Analizar
cuáles
son
las
presunciones
empresariales
Se tiene una visión generalizada de las
presunciones empresariales o cada cual tiene
una visión diferente.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.7

¿La cultura organizacional está alineada con las
estrategias empresariales?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar
-

Valoración
2.2.7

Todos los miembros de la organización conocen
y saben cuáles son los objetivos para dar
cumplimento
a
las
estrategias
organizacionales.
La relación que existente entre las variables
que forman la cultura (valores, creencias,
actitudes, paradigmas) y las variables que
están vinculadas al cambio y transformación
organizacional.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales

Pregunta
2.2.8

¿Cuál es la gestión de planta física ?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar

-

Valoración
2.2.8

Se tiene en cuenta la planeación, el diseño y
la ejecución de los proyectos de planta física
que permitan el desarrollo óptimo, organizado
y armónico del campus, dentro del marco del
plan de desarrollo físico y la prospectiva
institucional.
Observación general de los elementos físicos
visibles
(la
arquitectura,
la
estética,
decoración, limpieza, distribución de puestos
de trabajo, etc.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.2

Gestión del conocimiento organizacional o interno
en empresas medianas del sector de la construcción
de edificios residenciales.

Pregunta
2.2.9

¿Cómo es el desarrollo de productos y servicios,
cuáles son los procedimientos?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

Valoración
2.2.9

- Identificar elementos intangibles como:
software, procesos, planes, procedimientos,
códigos, etc.
Identificar los planes que fomentan e
incentivan la investigación y el desarrollo de
nuevos productos y servicios.
- Analizar el plan de calidad para identificar
si se está desarrollando con la intervención
de todo el personal de la organización.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

99

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.3

Gestión del conocimiento individual o personal en

Pregunta
2.3.1

¿Cómo está estructurada la base de datos de los
empleados?

empresas medianas del sector de la construcción de
edificios residenciales

En este ítem se debería considerar lo siguiente:
Aspectos a
considerar

Valoración
2.3.1

Analizar las bases de datos de los empleados e
identificar
como
está
clasificada
esta
información: identificar ¿cuál es el nivel
académico, experiencia laboral, crecimiento
laboral, habilidades laborales, dominio de
idiomas, domino de software, proyectos de vida,
planes educativos, etc.?

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.3

Gestión del conocimiento individual o personal en

Pregunta
2.3.2

¿Cuáles
son
conocimiento?

empresas medianas del sector de la construcción de
edificios residenciales

los

procesos

de

retención

de

En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

-

-

Valoración
2.3.2

Analizar procedimientos de identificación del
conocimiento.
Identificar las políticas de retención de
talentos humanos
Identificar los procesos de retención de
conocimiento
(protección
del
conocimiento
crítico).
Como se guarda la experiencia en forma
apropiada.
¿Cómo se garantiza que la memoria
organizacional se actualiza constantemente?

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.3

Gestión del conocimiento individual o personal en

Pregunta
2.3.3

¿Cuáles son
conocimiento?

empresas medianas del sector de la construcción de
edificios residenciales

los

procesos

de

adquisición

de

En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

-

-

Indagar acerca de los programas y planes de
capacitación, a quien se les otorgan y con qué
objetivo
Identificar el sistema que facilita a los
colaboradores incrementar su conocimiento a
través de la experiencia y la reflexión,
mediante
la
utilización
de
lecciones
aprendidas.

Valoración
2.3.3

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.3

Gestión del conocimiento individual o personal en

Pregunta
2.3.4

¿Cuáles son los
conocimiento?

empresas medianas del sector de la construcción de
edificios residenciales

procesos

de

transferencia

de

En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

Valoración
2.3.4

-

Analizar las mejores prácticas y métodos de
transferencia de conocimiento entre todos los
empleados: como se transforma, clasifica,
codifica, almacena y utiliza; identificar cuál
es la forma de acceder a esta información
(medios
tecnológicos,
capacitaciones
presenciales, etc.)

-

Identificar si se soportan en herramientas
tecnológicas tales como plataformas, software
que facilitan compartir y distribuir el
conocimiento.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de
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Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.4

Gestión del conocimiento externo o global en
empresas medianas del sector de la construcción de
edificios residenciales

Pregunta
2.4.1

¿Cómo está estructurada el proceso de selección de
proveedores?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:

Aspectos a
considerar

Valoración
2.4.1

-

¿Cómo están organizadas las hojas de vida de
los proveedores? y ¿cuál es el objetivo de esta
actividad, si existe un plan ordenado de
selección de proveedores?

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.4

Gestión del conocimiento externo o global en
empresas medianas del sector de la construcción de
edificios residenciales

Pregunta
2.4.2

¿Cuáles son
necesidades?

sus

principales

clientes

y

sus

En este ítem se debería considerar lo siguiente:
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Aspectos a
considerar

-

Valoración
2.4.2

Identificar
cuáles
son
sus
principales
clientes, tener presente las necesidades y
proyectos que estos requieran.
Determinar cómo está funcionando sistema de
petición, quejas y reclamos (PQR).
Detallar si la empresa realiza alianzas o
cooperación con otras empresas, si contrata
consultorías o asesorías a menudo y cuál es el
objetivo.

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.4

Gestión del conocimiento externo o global
en
empresas medianas del sector de la construcción de
edificios residenciales

Pregunta
2.4.3

¿Cuáles son las estrategias para mantenerse a la
vanguardia del mercado?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar

Establecer si la empresa se encuentra al tanto
de lo que está pasando con la competencia, los
organismos reguladores, el gobierno, bancos y
accionistas, identificar cómo será su impacto
positivo como negativo para la organización
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Valoración
2.4.3

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.5

Modelos de gestión del conocimiento en las empresas
medianas del sector de la construcción de edificios
residenciales

Pregunta
2.5.1

¿Cuáles o cuál
conocimiento?

modelo se usa para gestionar el

En este ítem se debería considerar lo siguiente:
Aspectos a
considerar

-

Identificar claramente qué modelo o modelos de
gestión del conocimiento se desarrollan.
Analizar el objetivo de implementar estos
modelos.
Se cuenta con la disposición del recurso, tanto
humano como físico para el desarrollo de los
modelos de gestión del conocimiento
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Valoración
2.5.1

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Parámetro 2

Gestión del conocimiento

Sub
parámetro
2.6

Seguimiento y evaluación de la gestión del
conocimiento, en las empresas medianas del sector
de la construcción de edificios residenciales

Pregunta
2.6.1

¿Cómo se realiza el seguimiento y evaluación de la
gestión del conocimiento ?
En este ítem se debería considerar lo siguiente:
-

Aspectos a
considerar

-

Determinar cuáles son los enfoques o métodos
de seguimiento y evaluación con los que se
cuentan.
¿Cuál es el alcance del seguimiento y
evaluación de la gestión del conocimiento?
¿Cuál es el objetivo de realizar un proceso de
evaluación y seguimiento de la gestión del
conocimiento?
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Valoración
2.6.1

Sin evidencia

Evidencia
Parcial

Evidencia total

1

5

10

Elementos
clave
Áreas
mejora

de

Valoración final de los parámetros de evaluación
La gestión del conocimiento en la organización con un nivel de
madurez alto o total solo se dará si cuenta con un promedio total
de 60 a 70 y una valorización total de 9 a 10, de la totalidad de
los sub parámetros. (Estos valores dependen de la puntuación que
se le asigne a cada sub parámetro)
La gestión del conocimiento en la organización con un nivel de
madurez medio o parcial solo se dará si cuenta con un promedio
total de 35 a 59 y una valorización total de 5 a 8, de la totalidad
de los sub parámetros. (Estos valores dependen de la puntuación
que se le asigne a cada sub parámetro)
La gestión del conocimiento en la organización con un nivel de
madurez bajo o nulo solo se dará si cuenta con un promedio total
de 7 a 34 y una valorización total de 1 a 4, de la totalidad de
los sub parámetros. (Estos valores dependen de la puntuación que
se le asigne a cada sub parámetro)
Cuando se haga el análisis de la puntuación que se le asigne a cada
sub-parámetro será fácil identificar cuáles son las debilidades y
a qué parámetro está asociada.
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VALORACIÓN FINAL DE LOS PARAMETROS DE EVALUACIÓN
Parámetro
y Sub
parámetro

Titulo

Identificación de
estrategias
organizacionales,
en las empresas
Sub
medianas
del
parámetro sector
de
la
1.1
construcción de
edificios
residenciales

Ponderación Puntuación Valor Promedio
Pregunta
1.1.1
Pregunta
1.1.2

Pregunta
1.1.3

1

0

1

0

1

0

3

0

1

0

1

0

1

0

3

0

2

0

2

0

2

0

2

0

2

0

0

Parámetro Importancia del
1
conocimiento
Gestores
del
conocimiento en
las
organizaciones
Sub
medianas
del
parámetro sector
de
la
2.1
construcción de
edificios
residenciales

Gestión
del
conocimiento
organizacional o
Sub
interno en las
parámetro
empresas
2.2
medianas
del
sector
de
la
construcción de

Pregunta
1.1.1
Pregunta
1.1.2

Pregunta
1.1.3

Pregunta
1.1.1
Pregunta
1.1.2
Pregunta
1.1.3
Pregunta
1.1.4
Pregunta
1.1.5
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0

Pregunta
1.1.6
Pregunta
1.1.7
Pregunta
1.1.8
Pregunta
1.1.9

edificios
residenciales

2

0

2

0

2

0

2

0

18
Gestión
conocimiento
individual
personal en
empresas
Sub
parámetro medianas
sector
de
2.3
construcción
edificios
residenciales

del Pregunta
1.1.1
o Pregunta
las 1.1.2
Pregunta
1.1.3
del
la
de
Pregunta
1.1.4

Gestión
del
conocimiento
externo o global
en las empresas
Sub
medianas
del
parámetro sector
de
la
2.4
construcción de
edificios
residenciales

Pregunta
1.1.1
Pregunta
1.1.2

Pregunta
1.1.3

Modelos
de
gestión
del
conocimiento en
Sub
empresas Pregunta
parámetro las
1.1.1
2.5
medianas
del
sector
de
la
construcción de
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0

0

2

0

2

0

2

0

2

0

8

0

2

0

2

0

2

0

6

0

1

0

0

0

0

edificios
residenciales

Seguimiento
y
evaluación de la
gestión
del
conocimiento en
las
empresas
Sub
del Pregunta
parámetro medianas
sector
de
la 1.1.1
2.6
construcción de
edificios
residenciales

Parámetro
2

1

0

1

0

1

0

0

0

Gestión del conocimiento
0

Promedio Total

Valorización Total

0

Nota 1: El valor es igual a la multiplicación de la ponderación por la puntuación de cada pregunta.
Nota 2: El promedio es igual a la suma de la ponderación dividido en la suma del valor (para cada sub
parámetro) .
Nota 3: La valoración total es igual a la suma de los promedios de cada sub parámetro dividido entre
ellos.
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10. CONCLUSIONES



Con base en la revisión bibliográfica se pudo establecer que la gestión del conocimiento en
las organizaciones abarca tres grandes ámbitos, como son: gestión del conocimiento
individual o personal que le permite al individuo o persona responder a los requerimientos
del entorno empresarial haciendo uso de sus habilidades y capacidades, gestión del
conocimiento organizacional o interno que permite la creación de valor al transformar los
recursos empresariales en una actividad productiva y gestión del conocimiento global o
externo que permite un intercambio de la realidad local. Por consiguiente, realizar un
proyecto de gestión del conocimiento que incluya estos ámbitos es relevante para el
desarrollo integral de una organización.



Como resultado de la caracterización del estado actual de la gestión del conocimiento,
relacionado directamente con el segundo de los objetivos específicos del trabajo de
investigación, se evidenció en mayor proporción que las empresas medianas del sector de
la construcción, de edificios residenciales en Bogotá, no gestionan su conocimiento de
manera eficiente y eficaz, puesto que, no hacen uso de un modelo o guía que permita
desarrollar un proyecto de gestión del conocimiento organizado, al que se le haga
seguimiento y evaluación que permita establecer áreas de mejora continua.



Las empresas encuestadas reconocen que cuentan con una cultura organizacional definida
y que el conocimiento es un activo estratégico, un elemento valioso, que permite a la
empresa diseñar o implementar estrategias para mejorar su productividad, eficiencia e
innovación y alcanzar el éxito en el mercado cambiante actual, y así contribuir al desarrollo
de ventajas competitivas, por lo que sugieren la necesidad de aplicar un instructivo que les
permita evaluar la gestión del conocimiento.



En la misma dirección al hacer el diagnóstico actual de la gestión del conocimiento se
identificó, que la empresas requieren establecer si la empresa se encuentra informada y
actualizada respecto a lo que está pasando con el mercado nacional o internacional, la
competencia directa o indirecta, con las entidades reguladoras del gobierno, los bancos y
los accionistas, así como identificar cómo será sus factores de impacto positivo como
negativo, dentro de los planes de rentabilidad y competitividad. Factores relacionados
directamente con la gestión del conocimiento.



Con respecto a la elaboración de la guía diagnostica, se tuvo en cuenta los parámetros
relacionados con la importancia del conocimiento y la gestión del conocimiento dividida
en tres ámbitos, gestión del conocimiento individual o personal, gestión del conocimiento
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organizacional o interno y gestión del conocimiento global o externo, como principales
parámetros, que servirán como marco de referencia para evaluar el estado inicial de la
gestión del conocimiento en empresas medianas de construcción de edificios residenciales
en Bogotá, que deseen implementar un proyecto de gestión del conocimiento que coadyuve
a mejorar la competitividad de la organización.


Para lograr el éxito en la implementación de esta herramienta y conocer el estado inicial o
actual de la gestión del conocimiento se requiere del compromiso de los directivos de estas
organizaciones, siendo conscientes que los resultados indicarán una ruta para el desarrollo
de un proyecto de gestión del conocimiento, que traerá consigo unas ventajas valiosas para
la organización.
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11. RECOMENDACIONES



Realizar la implementación de la guía diagnóstica y evaluar su efectividad, de esta forma
poder realizar las correcciones y ajustes que sean necesarios para su mejora.



Se debe crear o fortalecer la cultura organizacional direccionada hacia la gestión del
conocimiento, para que toda la organización esté orientada al mismo objetivo común y de
esta manera llevar a buen término todo el proceso de diagnóstico.



Es importante el desarrollo de un proyecto de gestión del conocimiento que se realice de
una forma sistemática y profesional que contribuya a mejorar el desempeño y el aumento
de la productividad de la organización.



Se recomienda desarrollar un software o herramienta tecnológica con base en la teoría de
esta guía para optimizar el proceso haciendo uso de las herramientas tecnológicas.
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ANEXOS

Anexo1: Formato de entrevista realizado a empresas relacionadas con el sector de la
construcción.
Entrevista:
Saludo inicial y presentación del entrevistador.
Breve Introducción
El conocimiento es un recurso intangible que muchas organizaciones lo consideran, principal
porque es fuente de importantes ventajas competitivas.
Gestión del conocimiento es un conjunto de procesos sistémicos que tienen como propósito
capturar, propiciar, compartir, conservar, actualizar el conocimiento para el desarrollo
organizacional. De hecho, el conocimiento informal siempre ha existido en las empresas, sin
embargo, la formalización de la gestión del conocimiento permite una mejor comunicación dentro
de la organización y su entorno, conociendo oportunamente sus amenazas y oportunidades, así
como sus fortalezas y debilidades, para tomar las acciones correctivas y mantener sus ventajas
competitivas. De esta forma una gestión del conocimiento consciente y planificado, permite
aprovechar adecuadamente el valor de los activos intangibles de la organización y su entorno.
Preguntas abiertas:
 ¿Cómo es la cultura organizacional de su empresa?
Se puede identificar si en la organización tienen un conocimiento real de cuál es y cómo se
maneja la cultura organizacional de la empresa.
 ¿Qué importancia tiene el conocimiento en su empresa?
Se identifica desde que perspectiva se entienden el conocimiento.
 ¿Su empresa Gestiona el Conocimiento?
Se da a conocer como gestionan el conocimiento o si en realidad lo hacen de una manera
inconsciente sin seguir unos procedimientos e inclusive sin identificar y saber qué es esto
es gestión del conocimiento.
 Rta= NO ¿Entonces como es el manejo del conocimiento en su organización?
Si ellos desde su opinión dicen que no gestionan el conocimiento, se puede evidenciar de
qué manera lo hacen y bajo qué parámetros, procedimientos y que alcance tiene el proceso
que realizan.
 ¿Cómo cree usted que se debe gestionar el conocimiento en una empresa de construcción?
Es una justificación para seguir adelante o retroceder con la investigación.
 ¿Cómo realizaría el diagnóstico para identificar si hay gestión del conocimiento en su
organización?
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Las respuestas son ideas para realizar la gestión del conocimiento.
¿Considera usted la importancia de tener un departamento de Gestión del Conocimiento?
Refleja que tan importante es la gestión del conocimiento en la organización.
o Rta= SI ¿Cómo funciona?
o ¿Cómo realizan seguimiento y evaluación de la gestión del conocimiento?
o ¿Cómo cree usted que se debe gestionar el conocimiento en una empresa de construcción?
¿Considera que esta bien o se debe mejorar?
¿Qué ámbitos abarca la gestión del conocimiento en su organización?






Individual
Conocimiento individual es el conjunto de saberes de una persona que la llevan a hacer o
responder frente a requerimientos personales o del contexto.
Ej. educación, Know How, conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las personas.
¿Cuáles son los niveles educativos de los empleados de la empresa, en porcentaje?
¿Cómo retienen los conocimientos de los empleados?
¿Existen planes de formación y capacitación académica dentro de su organización?
¿Cómo la formación y capacitación que brinda la empresa a unos cuantos miembros, se
transfiere a toda la organización?
Conocimiento organizacional o interno
Conocimiento organizacional o interno: “es el modo en que los recursos de la empresa (u
organización) son manipulados y transformados para desempeñar una actividad productiva
que permita la creación de valor”.
Ej. patentes, licencias, marcas, métodos/procedimientos de trabajo, software, bases de
datos, sistemas de dirección, cultura de la empresa y en los procesos asociados a las áreas
funcionales como son: control de calidad, producción, servicio, ingeniería, diseño,
investigación y desarrollo, finanzas, entre otros.








¿La empresa cuenta con un centro de investigación y desarrollo (I+D)?
Rta SI ¿Cómo funciona?
¿Han desarrollado propiedad intelectual?
¿Qué productos o procesos han desarrollado?
¿Cómo se relaciona la calidad de sus productos o servicios con el conocimiento?
Rta NO ¿Cómo actualizan el conocimiento científico y tecnológico para mejorar los
productos o servicios?
 ¿La empresa ha pensado en tener un centro de I+D?
 ¿Cómo se relaciona la calidad de sus productos o servicios con el conocimiento?
 ¿Con que criterios técnicos selecciona unos productos o servicios de otros?

118

Conocimiento Global o externo
Conocimiento global o externo: es el que se forma por medio de redes sin tener una
localización, pues quienes lo crean pertenecen a diferentes puntos geográficos. Se construye
a partir de realidades locales, pero del intercambio se sistematiza y se abstrae de lo local.
Son elementos fundamentales de conocimiento que la organización necesita para crecer y
mejorar, provenientes de clientes, proveedores, competidores, gobierno, organismos
reguladores, asociaciones empresariales, consultores, fuentes estadísticas, bancos y
accionistas, mediante acuerdos de cooperación y alianzas estratégicas referidas a
tecnologías, producción y comercialización.





¿Cuáles son sus principales clientes?
¿Cómo conocen a sus clientes o stakeholders?
¿Cómo recogen las inquietudes de sus clientes o stakeholders? Y ¿Cómo le dan respuesta?
Cuándo realizan alianzas con otras empresas ¿cómo transfieren su conocimiento hacia su
empresa?
 ¿Cómo se actualizan para seguir siendo competitivos y capturar más clientes?
 ¿Contratan consultorías?
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Anexo 2: Formato de entrevista realizado a experto.

La información recolectada en esta entrevista solo se usó, para contribuir con el desarrollo de los
objetivos de la investigación de trabajo de grado, para obtener el título de Magister en Ingeniería.
Datos de la empresa si lo considera necesario:
Saludo inicial, presentación del entrevistador y entrevistado.
Breve Introducción del tema
El conocimiento es un conjunto de información almacenada mediante la experiencia o
el aprendizaje. En otras palabras, el conocimiento es un artículo que puede transferirse entre
personas y sistemas. El conocimiento es un recurso intangible que muchas organizaciones lo
consideran, principal porque es fuente de importantes ventajas competitivas.
Gestión del conocimiento es un conjunto de procesos sistémicos que tienen como propósito
capturar, propiciar, compartir, conservar, actualizar el conocimiento para el desarrollo
organizacional. De hecho, el conocimiento informal siempre ha existido en las empresas, sin
embargo, la formalización de la gestión del conocimiento permite una mejor comunicación dentro
de la organización y su entorno, conociendo oportunamente sus amenazas y oportunidades, así
como sus fortalezas y debilidades, para tomar las acciones correctivas y mantener sus ventajas
competitivas. De esta forma una gestión del conocimiento consciente y planificado, permite
aprovechar adecuadamente el valor de los activos intangibles de la organización y su entorno.
Preguntas abiertas:










¿Cómo es la cultura organizacional de su empresa?
¿Su empresa Gestiona el Conocimiento? y ¿Cómo?
¿Cómo es el manejo del conocimiento en su organización?
¿Cómo cree usted que se debe gestionar el conocimiento en una empresa de
construcción de viviendas de estratos 1 y 2?
¿Cómo realizan seguimiento y evaluación de la gestión del conocimiento?
¿Quiénes o que áreas son las encargadas de realizar a la gestión del conocimiento? Por
ejemplo, los líderes, jefes de departamento, unidad en cada departamento, departamento de
gestión del conocimiento u otros.
¿Considera que esta bien o se debe mejorar?
¿Qué ámbitos abarca la gestión del conocimiento en su organización? (individual,
global o externo y organizacional o interno)
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Individual
Conocimiento individual es el conjunto de saberes de una persona que la llevan a hacer o
responder frente a requerimientos personales o del contexto.
Ej. Educación, Know How, conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las personas.
¿Cuáles son los niveles educativos de los empleados de la empresa, en porcentaje?
¿Qué políticas tiene la empresa para retener los talentos humanos?
¿Qué políticas tiene la empresa para democratizar el conocimiento?
Conocimiento organizacional o interno
Conocimiento organizacional o interno: “es el modo en que los recursos de la empresa (u
organización) son manipulados y transformados para desempeñar una actividad productiva
que permita la creación de valor”.
Ej. patentes, licencias, marcas, métodos/procedimientos de trabajo, software, bases de
datos, sistemas de dirección, cultura de la empresa y en los procesos asociados a las áreas
funcionales como son: control de calidad, producción, servicio, ingeniería, diseño,
investigación y desarrollo, finanzas, entre otros.







¿Han desarrollado propiedad intelectual?
¿Qué productos o procesos han desarrollado?
¿Cómo se relaciona la calidad de sus productos o servicios con el conocimiento?
¿Cómo actualizan el conocimiento científico y tecnológico para mejorar los productos
o servicios?
¿Con que criterios técnicos selecciona unos productos o servicios de otros?

Conocimiento global o externo
Conocimiento global o externo: es el que se forma por medio de redes sin tener una
localización, pues quienes lo crean pertenecen a diferentes puntos geográficos. Son
elementos fundamentales de conocimiento que la organización necesita para crecer y
mejorar, provenientes de clientes, proveedores, competidores, gobierno, organismos
reguladores, asociaciones empresariales, consultores, fuentes estadísticas, bancos y
accionistas, mediante acuerdos de cooperación y alianzas estratégicas referidas a
tecnologías, producción y comercialización.





¿Cuáles son sus principales clientes?
¿Cómo recogen las inquietudes de sus clientes o stakeholders? Y ¿Cómo le dan
respuesta?
Cuándo realizan alianzas con otras empresas ¿cómo transfieren su conocimiento
hacia su empresa?
¿Cómo se actualizan para seguir siendo competitivos y capturar más clientes?
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Preguntas Cerradas
PREGUNTAS CERRADAS
MUY IMPORTANTE (3)
MEDIO IMPORTANTE (2)
NADA IMPORTANTE (1)
1
¿Es importante el conocimiento en su empresa?
2
¿Es importante realizar diagnóstico para identificar el estado de la gestión del
conocimiento en la organización?
CONOCIMIENTO INDIVIDUAL
4
¿Es importante el nivel educativo de los empleados de la empresa?
5
¿Son importantes los planes de formación y capacitación integral dentro de su
organización (personal y profesional)?
6
¿Es importante que existan políticas de transferencia de conocimiento dentro
de la organización?
CONOCIMIENTO INTERNO
7
¿Es importante que la empresa cuente con un centro de investigación y
desarrollo (I+D) o de investigación e innovación?
8
¿Es importante desarrollar propiedad intelectual?
9
¿Qué importancia tiene el centro de investigación y desarrollo (I+D) o de
investigación e innovación con el aumento de las utilidades de la empresa?
CONOCIMIENTO EXTERNO
10
¿Es importante conocer a sus clientes?
11
¿Es importante contratar consultorías?
12
¿Es importancia tiene para la empresa tener un conocimiento global de los
demás sistemas, que lo pueden beneficiar o afectar directa o indirectamente?
MUY IMPORTANTE: Se refiere a que es un área igual o más importante a las demás áreas
de la organización.
En caso de que su respuesta sea muy importante por favor explicar el porqué.
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Anexo 3: Formato de encuesta realizada a empresas medianas dedicadas a la construcción de
edificios residenciales en la ciudad de Bogotá.

Gestión del Conocimiento en Empresas medianas de Construcción de edificios residenciales en
Bogotá.
Este instrumento de recolección de información contribuirá al desarrollo del trabajo de grado:
“Guía diagnostica para determinar la gestión del conocimiento en empresas medianas de
construcción de edificios residenciales en Bogotá”, investigación planteada por la ingeniera civil
Yaneth Castro Cely para obtener el título de Magister en Ingeniería.
La información recolectada en esta entrevista será usada exclusivamente, para contribuir con el
desarrollo de los objetivos de la investigación del trabajo de grado planteado.
Si desea realizar una consulta acerca de la entrevista, envié un correo a
yanethcastrocely@yahoo.com, ycastro18@unisalle.edu.co o llame al teléfono 3188504210 4848984.
Datos de la Empresa
Nombre o Razón Social:
Dirección:
Teléfono:
Email:
Nº de Empleados
Datos del entrevistado(a)
Nombres:
Apellidos:
Perfil Profesional:
Cargo que desempeña:
Teléfono:
Email:
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1. ¿Existe en su empresa una cultura organizacional?

Sí □
No □
Si su respuesta es SI, por favor pasar a la pregunta 2, si es NO ir a la pregunta 3.
2. ¿Cómo define la cultura organizacional de su empresa?

□ Como el reflejo del equilibrio dinámico y de las relaciones armónicas de todo el conjunto de
subsistemas que integran la organización
□ Como la participación de todos los miembros de la organización en la toma de decisiones
para la solución de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la empresa.
□ Otra (Explicación breve)
3. ¿La empresa reconoce el conocimiento como un activo estratégico?

Sí

□

No

□

Si su respuesta es SI, con cuales de las siguientes afirmaciones está de acuerdo:
□ El conocimiento es valioso, puesto que permite a la empresa diseñar o implementar
estrategias para mejorar en productividad, costos, calidad o capacidad de respuesta rápida
en el mercado, y así contribuir a la ventaja competitiva.
□ El éxito no lo tienen las empresas que saben más, sino las empresas que pueden hacer el
mejor uso de lo que saben, y saben lo que es estratégicamente importante para la
organización, como lo menciona Bierty (2000).
□ Todos quienes tienen interés o responsabilidad en proteger su propio Know How, el del
equipo que lideran o el de su organización. Una organización que pierde conocimiento, no
lo comparte ni lo renueva, se desangra y expira igual que cualquier mortal (Martínez
Aldanondo, 2012).
4. ¿Considera IMPORTANTE la gestión del conocimiento?

Sí □
No □
Si su respuesta es NO, por favor explique sus razones:
5. ¿Su empresa Gestiona el Conocimiento?

Sí □
No □
Si su respuesta es NO por favor continúe con el numeral 7, si su respuesta es SI por favor
conteste los siguientes interrogantes
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a) ¿Quiénes son los encargados de gestionar el conocimiento?
□ La alta gerencia
□ Líderes o gerentes de departamento o áreas (financiera, talento humano, técnico, etc.)
□ Departamento o área específica en Gestión del Conocimiento.
□ La gestión es individual (cada funcionario se encarga de gestionar el conocimiento que
tiene a su disposición)
□ Otros (¿Cuáles?)
b) ¿Cuál es el modelo que usa para gestionar el conocimiento?
□ Modelo de gestión del conocimiento de KPMG Consulting (Tejedor y Aguirre, 1998).
□ Modelo Andersen (Andersen, 1999)
□ Modelo de la creación del conocimiento: Nonaka y Takeuchi.
□ Modelo sobre los procesos del conocimiento: Nathan Shedroff.
□ Modelo de implantación de GC desde la cultura organizacional (Marsal y Molina,
2002)
□ Reunión de conocimiento (González Suárez,2007).
□ No sé qué modelo estamos implementando.
□ Otros (¿Cuáles?)
c) ¿De los siguientes ámbitos cuales abarca la gestión del conocimiento en su
organización?
□ Individual o personal
□ Organizacional o interno
□ Global o externo
□ Otros (¿Cuáles?)

Si su respuesta es SI para Individual o Personal por favor conteste:
□ Cuenta con bases de datos, de las hojas de vida de todos los empleados de la empresa.
□ Tiene registro de las habilidades de cada uno de los empleados.
□ Cuenta con políticas claras de retención de talentos humanos.
□ Existe planes de formación y capacitación académica dentro de su organización.
□ Hay cultura de transferencia de conocimiento entre los empleados.
□ Usa el conocimiento de las lecciones aprendidas.
□ Otros (Cuales)
Si su respuesta es SI para Organizacional o interno por favor conteste:
□ La empresa cuenta con patentes.
□ Cuenta con métodos/ procedimientos de trabajo propios.
□ Tiene software desarrollado por la empresa.
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□ Hay una cultura organizacional definida e implementada en toda la organización.
□ El producto o servicio ofrecido se basa en un diseño propio de la empresa.
□ La empresa fomenta e incentiva la investigación y el desarrollo de nuevos productos y
servicios.
□ Otros (¿Cuáles?)
Si su respuesta es SI para Global o externo por favor conteste:
□ Tiene un registro u hoja de vida de sus clientes.
□ Cuenta con base de datos actualizada acerca de sus competidores directos.
□ Es importante para la empresa contar con un conocimiento general de las organizaciones
que la puedan impactar tanto positivamente como negativamente.
□ Realiza alianzas o cooperación con otras empresas.
□ Hay un proceso organizado de selección de proveedores.
□ La empresa contrata consultorías o asesorías a menudo.
□ Cuenta con un sistema organizado de petición, quejas y reclamos (PQR
□ Otros (¿Cuáles?)
6.

¿Cuál de estos enfoques en seguimiento y evaluación de la gestión del
conocimiento usa?
□ Cuadro de mando integral (Balance Score Card).
□ Evaluación de capacidades organizacionales.
□ Imperativos estratégicos.
□ Matriz de medición (organizacional).
□ Medición de desempeño.
□ Otro, cuál
□No se realiza seguimiento y evaluación
Si respondió la pregunta anterior, la encuesta ha finalizado para usted.

7. ¿Por qué motivo no se ha desarrollado un proyecto de gestión del conocimiento?

□ El concepto es totalmente desconocido para la empresa.
□ En la organización hay una resistencia al cambio.
□ Falta de presupuesto para implementar un proyecto de gestión del conocimiento.
□ Un proyecto de gestión del conocimiento no es importante para la alta gerencia.
□ Falta de organizaciones asesoras y consultoras que brinden servicios acerca de cómo
desarrollar proyectos de gestión del conocimiento.
□ Otros (¿Cuáles?)
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